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RESUMEN

Actualmente, la seleccion de recursos humanos es una actividad que demanda
consideraciones importantes relacionadas con las caracteristicas técnicas del puesto y la
capacidad del postulante. El objetivo de la investigacion fue determinar el grado de
relacidn que existe entre seleccion de personal con el desempefio laboral de los servidores
publicos CAS de la Municipalidad Provincial de Puno — 2020, el cual busca responder al
problema de la investigacion ¢De qué manera el proceso de seleccion de personal tiene
relacién con el desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad
Provincial de Puno - 2020? Para ello el enfoque de la investigacion fue cuantitativo, el
tipo de estudio corresponde a investigacion basica descriptiva y segun el nivel o alcance
fue descriptivo correlacional y de disefio no experimental, transeccional. La muestra fue
censal y es igual a la poblacion materia de estudio, esta clasificacion se utiliza cuando la
poblacion es relativamente pequefia y cuando es necesario conocer la opinién de toda la
poblacidn, en este caso se considerd el total de trabajadores sujetos a proceso de seleccién
CAS de la Municipalidad Provincial de Puno siendo 108 trabajadores. Los resultados del
estudio determinaron que existe una relacion fuerte de la seleccion de personal con el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno -
2020, ya que la prueba de correlacion de Pearson expresa un valor de 0.592 y significativa
0,000, por lo que se valida la hipétesis general que es: Existe relacion significativa entre
seleccion de personal y el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Puno — 2020. En conclusion, se determino que existe una
relacion entre seleccion de personal con el desempefio laboral, existe relacion moderada
del reclutamiento y evaluacion con el desempefio laboral, existe una relacion fuerte de la
contratacion e induccion con el desempefio laboral.

Palabras Clave: desempefio, laboral, personal, seleccién, trabajadores.

11

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

h'ﬂ UNIVERSIDAD

ABSTRACT
Currently, the selection of human resources is an activity that demands important
considerations related to the technical characteristics of the position and the capacity of
the applicant. The objective of the research was to determine the degree of relationship
that exists between the selection of personnel with the work performance of the CAS
public servants of the Provincial Municipality of Puno - 2020, which seeks to respond to
the research problem: How does the personnel selection process is related to the job
performance of public servants in the Provincial Municipality of Puno - 20207 For this,
the focus of the research was quantitative, the type of study corresponds to a descriptive
basic research, the scope of the research was descriptive correlational and non-
experimental, transectional design. The sample was census and is equal to the study
material population, this classification is used when the population is relatively small and
when it is necessary to know the opinion of the entire population, in this case the total
number of workers subject to the selection process was considered. CAS of the Provincial
Municipality of Puno with 108 workers. The results of the study determined that there is
a strong relationship between the selection of personnel and the work performance of the
public servants of the Provincial Municipality of Puno -2020, since the Pearson
confirmation test expresses a value of 0.592 and significant 0.000, for which validates the
general hypothesis that is: There is a significant relationship between the selection of
personnel and the job performance of public servants of the Provincial Municipality of
Puno - 2020. In conclusion, it was lost that there is a relationship between the selection
of personnel with job performance, there is a moderate relationship of recruitment and
evaluation with job performance, there is a strong relationship of hiring and induction

with job performance.

Keywords: performance, labor, personnel, selection, workers.
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CAPITULO I
INTRODUCCION

La administracion pablica en el mundo, en especial Latinoamérica, ha sido determinante
en el desarrollo de un pais y este a su vez por la idoneidad de los servidores publicos como
verdaderos impulsores de la administracion publica ha marcado una diferencia
competitiva de estas instituciones. En el Per( la informalidad va en aumento a la hora de
contratar personal, o cuando los seleccionados para un cargo no cuentan con la formacion
necesaria para el ejercicio de funciones mostrando un desempefio deficiente, violandose
las normas laborales se obtiene empleo a través de favores politicos sin la debida
seleccidn del proceso de contratacion. Estos procesos dafian a los candidatos adecuados
y perjudican la productividad, la calidad e indicadores de excelencia en las tareas
laborales. Los trabajadores no conocen o no estdn preparados para desempefiar las
funciones asignadas, no logran el objetivo de la entidad. Por ello, es necesario revisar en
detalle los procedimientos de contratacion, normativa organizativa y funcional, y
compararlos con las caracteristicas formativas del servidor designado o contratado, lo que

afectara a cargos y posiciones.

Esta investigacion estd conformada por cuatro capitulos: En el Capitulo I se aborda el
problema de investigacidn, sus problemas especificos y su justificacion, ademas se detalla
el objetivo general y los objetivos especificos del mismo. En el Capitulo 1l se presenta la
revision de literatura, el marco tedrico, donde se colocan los antecedentes de la
investigacion y se detalla cada uno de los conceptos que se utilizaron. En el Capitulo 111
se detalla los materiales y métodos utilizados, ademas se calcula la poblacién y muestra
de lamismay operacionalizacién de variables. En el Capitulo 1V se presenta losresultados
y discusion de la investigacion y se llevan a cabo las correspondientes pruebasde hipétesis

y discusidn de otros trabajos detallados en los antecedentes.

13

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

En la actualidad, la seleccidn de recursos humanos es un procedimiento que requiere la
consideracién de detalles técnicos relacionados con las caracteristicas especificas del

puesto. Las organizaciones deben definir claramente sus requisitos de habilidades.

Segun Chiavenato (2008), la eleccion de socios incluye seleccionar al candidato mas
adecuado para el puesto, ocupar un puesto funcional en la organizacién y mantener o
mejorar la eficiencia y el desempefio empresarial, existen diferentes razones para un
proceso de seleccion de personal incorrecto, esto se debe a las diferentes perspectivas del

paradigma empresarial y las diferentes perspectivas de gestion de cada direccion.

El desempefio que tienen los trabajadores en los centros laborales del aparato estatal y
gubernamental genera cada vez un mayor interés en las organizaciones pablicas yprivadas
debido a que representa la base de la productividad, las personas dedican mas deun tercio
de su tiempo al trabajo todos los dias conforme a la normativa laboral vigente, por ello
las instituciones procuran obtener mayores estandares de calificacién en los puestos y

areas de las instituciones publico y privadas.

La rigurosidad en la seleccion de recursos humanos de las instituciones publicas de la
region se ha convertido en uno de los principales problemas relacionados con las
oportunidades laborales y la calidad del empleo, debido a que los procesos de seleccidn
no se condicen con un correcto desempefio del trabajador, sino que se busca cubrir estos
puestos con personal afin, de confianza u otros, generando asi una interrogante sobre el
reclutamiento del personal en funcion con su desempefio. Por lo tanto, es fundamental
investigar la relacion entre seleccion de personal y desempefio laboral, pues aquellas
organizaciones que tengan mejor desempefio laboral tienden a lograr sus objetivos y

tienden a ser mas productivas, innovadoras y rentables.
14
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1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema General

¢ Qué relacion existe entre seleccion de personal y el desemperio laboral de los servidores

publicos en la Municipalidad Provincial de Puno - 2020?

1.2.2 Problemas Especificos

a) ¢Qué relacion existe entre las formas de reclutamiento, evaluacion y el desempefio

laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno — 2020?
b) ¢Cuél es la relacion que existe en la contratacion, induccion y el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno — 2020?

1.3 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Hipdtesis general

Existe relacion significativa entre seleccidn de personal y el desempefio laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno - 2020.

1.3.2. Hipotesis Especificas

a) Las formas de reclutamiento y evaluacion de personal tienen relacion en el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Puno — 2020.

b) La contratacion e induccidn tiene relacion significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Puno — 2020.

1.4 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

A nivel tedrico, la finalidad del estudio realizado es la de generar conocimiento a partir

de los antecedentes referentes al tema de la investigacion la misma que se aporta por sus

15

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuad

ad

n

ente

esta tesls



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

resultados y conclusiones al conocimiento de la Administracién General y de Recursos
Humanos.

La investigacion posee una justificacion metodoldgica porque a través de este estudio se
conocen los procedimientos, el tipo de estudio, el enfoque y el disefio que al final
represente un antecedente importante en las investigaciones de alcance correlacional. La
encuesta se enfocara en abordar las limitaciones en la organizacion, ademas, el gobierno
de la ciudad comprenderd la relacion entre el proceso de seleccion de personal y el

desempefio de los trabajadores.

Hay razones practicas para la realizacion de esta investigacion, porque a través de ésta se
veran los beneficios de un proceso de seleccion adecuado que puede ayudar a mejorar el
desempefio entidades con similar organizaciéon. Por tanto, se revisaran las teorias

relacionadas con las variables de investigacion.

Por ello, se requiere estudiar la relacién entre la seleccion de personal y el desempefio
laboral en la Municipalidad provincial de Puno, ya que, debido a la desaprobacién por
parte de la ciudadania, la mala imagen ante la opinién publica y la deficiente respuesta y
atencion en la prestacion de servicios esenciales para la poblacion de Puno justifica el
estudio. Asi, el presente trabajo permitié demostrar como el reclutamiento, evaluacion,
contratacion e induccion se relacionan con la eficiencia y eficacia en el logro de objetivos
organizacionales y profundizar los conocimientos tedricos sobre los procesos de seleccion
de personal, ademas de aportar conocimiento existente a los procedimientos
administrativos de seleccion de personal, cuyos resultados podrian considerarse una
propuesta valida o guia para el personal responsable de la seleccion de personal en
municipalidades demostrando que existe una relacion directa entre la seleccion de

personal con el desempefio laboral.

16
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1.5 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

15.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre seleccion de personal con el desempefio laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno - 2020.

1.5.2 Objetivos Especificos

a) Identificar la relacion que existe entre las formas de reclutamiento, evaluacion y
el desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial

de Puno — 2020.

b) Evaluar si la contratacion e induccion se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Puno -

2020.

2.1 ANTECEDENTES

17
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CAPITULO Il
REVISION DE LITERATURA

2.1 MARCO TEORICO
Los antecedentes son los siguientes:
2.1.1 Antecedentes Internacionales

Arambari (2011) en su estudio titulado “Reclutamiento y seleccion de Personal como
medio para optimizar el rendimiento laboral en la empresa Creaciones Rose de la ciudad
de Quito”, donde concluyé que, si bien cada departamento es consciente de sus propias
funciones y roles dentro de la empresa, el departamento de recursos humanos no cuenta
con un procedimiento técnico para la seleccion de personal, lo que resulta en una falta de
personal bien capacitado y calificado. EIl proceso de recursos humanos se puede realizar
en teoria, pero no se ha observado en la practica. Segun las observaciones, el proceso de
reclutamiento y seleccidn fue incorrecto, y el puesto fue proporcionado por familiares y
recomendaciones internas, lo que llevé a la capacidad de cumplir parcialmente su
potencial. La empresa no cuenta con un manual de reclutamiento y seleccion de personal,
lo que no permite la implementacion de procedimientos que orienten la seleccion del
personal mas eficiente. Obviamente un desempefio insuficiente, los empleados se sienten
incompetentes o no tienen suficiente potencial, lo que resulta en un ambiente de trabajo

tenso, alta presion, trabajo incomodo y sin ganas de mejorar.

Leon (2012) en su tesis titulado “Las condiciones de trabajo y su relacién con el
desempetio laboral en el departamento de enfermeria del hospital Abel Gilbert Ponton”
donde concluyé que las condiciones de trabajo producen diversas presiones sobre el
personal, que se manifiestan como estrés mental en el trabajo, que varia con las

particularidades de cada persona y puede tener efectos nocivos. Al describir la relacion
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entre las condiciones de trabajo del personal de enfermeria y el desempefio laboral, se
probaron los errores de la agencia. El desempefio de los trabajadores disminuy6 debido a
un espacio ergondémico insuficiente, y su nimero reducido de trabajadores contratados
llevé a un aumento en la carga de trabajo, lo que llevo a la psicofisiologia. riesgos,
incentivos y / o los planes de reconocimiento y los planes de formacion son inadecuados
y no contribuyen al desarrollo de las capacidades personales de los empleados. Se analizd
la evaluacion del desempefio. (Factores de actitud, desempefio laboral y habilidades). Se
utilizé los factores considerados como referencia para evaluar el desempefio y apoya esta

investigacion, que también mide el desempefio.

Amador & Naranjo (2013) en su trabajo de investigacion “Elaboracion de un manual de
procesos de reclutamiento y seleccion de personal, con la finalidad de mejorar el
rendimiento laboral y financiero de la empresa plasticos Reyes Moya C.A.” este trabajo
concluyé que, debido a la falta de manuales de funciones, los trabajadores no pueden
conocer con certeza sus actividades. La seleccion inadecuada de personal resulta en una
satisfaccion laboral insuficiente, porque el desempefio de los trabajadores es ineficiente.
No puede evaluar el nivel de desempefio laboral porque no tiene pruebas de desempefio
en su organizacion. Se recomienda aplicar organigrama funcional, manual de
reclutamiento y seleccion de personal y funciones para incrementar la productividad,
aumentando asi los ingresos y la rentabilidad de la empresa. Se recomienda redactar un
manual de funciones y procedimientos porque se observa que el personal no esta lo
suficientemente capacitado y esta insatisfecho con el trabajo que realiza (90% del
personal) y sus areas designadas. No existe un proceso de reclutamiento y capacitacion
para determinar su comprension del trabajo, lo que genera problemas con los empleados

y la calidad del producto.
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Aguirre & Granda (2013) en su investigacion titulada “Reclutamiento, seleccion e
induccion de personal, caso: Textiles del Valle S.A. Sangolqui - Periodo 2012. Ecuador™,
al analizar estos procesos se pueden extraer las siguientes conclusiones: Los perfiles de
puesto necesarios para el proceso de contratacion y seleccion se describen en detalle en
el manual de funciones. Las herramientas utilizadas incluyen pruebas técnicas
psicoldgicas estandarizadas y varios modelos de entrevista. Como psicologo industrial,
es el profesional més calificado para este puesto, trasladaré su asesoria técnica al gerente
general de la empresa, quien tomard la decision acertada con el gerente de recursos
humanos para contratar al personal més idoneo, Brindar un trato mas justo. proceso con
seguridad y confianza. Aunque existen manuales funcionales y departamentos de recursos
humanos responsables de contratar y seleccionar personal, se requiere que profesionales
calificados (psicélogos industriales) utilicen las herramientas necesarias para evaluar las

habilidades y capacidades de los solicitantes.

Cueva & Erazo (2014) en su tesis titulada “Modelo de administracion del recurso humano
por competencias: descripcion, analisis y clasificacion de puestos, reclutamiento,
seleccion e induccién, para el area técnica de la Gerencia Nacional de Operaciones de la
Corporacion Nacional de Telecomunicaciones CNT E.P.”, concluye que la gestion del
talento disefiada tiene como objetivo mejorar la competitividad de los talentos, es
necesario encontrar empresas con cargos duplicados pero con nombres diferentes en
algunas areas. El perfil del puesto ayuda a determinar la persona ideal para el puesto segin
sus actividades, funciones y responsabilidades. La descripcion del puesto vincula puestos
con 18 caracteristicas similares para garantizar las mismas oportunidades en terminos de
ingresos, promocion y compensacion. Se sugiere el modelo administrativo como un
proceso, lo cual es importante para la seleccion de personal, incluso la seleccion del
personal idéneo, y la capacidad de lograr las metas organizacionales de manera
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transparente, eficiente y eficaz. La descripcion del puesto evitara confusion para los

empleados que realizan las mismas funciones.

Cancinos (2015) en su tesis titulada “Seleccion de personal y desempefio laboral, estudio
a realizarse en Ingenio Azucarero de la Costa Sur”, estableci6 la relacion entre seleccion
de talento y desempefio laboral, con el objetivo de obtener el titulo de psicélogo industrial
de la Universidad Rafael Landivar de Guatemala. El tipo de investigacion es
cuasiexperimental, con una muestra de 36 personas, el cuestionario se utiliza para evaluar
dos variables de trabajadores. El proceso estadistico aplicado es la significancia y
confiabilidad de la razén. La conclusion es que estas variables estan relacionadas, porque
las inconsistencias y potencialidades encontradas en la seleccion se reflejan en el nivel de
desempefio. Es necesario mejorar las responsabilidades laborales y los datos personales
de los candidatos, analizar la personalidad de los candidatos y capacitarlos para lograr

mejores resultados.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

Castillo (2015) en su investigacion “Deficiencias en el procedimiento de convocatoria,
seleccion y evaluacién de los docentes en la Escuela de Oficiales de la Policia Nacional
del Peru durante el periodo 2010 - 2013 Peru”, se adoptaron las conclusiones de la
encuesta realizada por la EO PNP a los alumnos al final del curso. El disefio es un estudio
de caso descriptivo. La conclusion es que existen procedimientos insuficientes para
convocar y seleccionar al profesorado de la institucion, contratar profesores inadecuados,
improvisar (algunos cursos son impartidos por funcionarios no profesionales), realizar
actividades educativas inadecuadas y carecer de la calidad. de Educacion. ElI PNP tiene
un sistema jerarquico que favorece a los miembros institucionales en el proceso de

seleccion docente. Académicamente, no ha alcanzado el nivel que deberian tener las

21

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

instituciones de educacion superior, y no hay suficientes profesionales para organizar el

reclutamiento, seleccion y evaluacion de los docentes. No tiene archivos de maestros.

Cayetano (2015) en su trabajo de investigacion titulada “Condiciones laborales y el
desempefio de los colaboradores en la financiera Edyficar-Chimbote: 2014”, Su principal
objetivo es verificar si las condiciones laborales estan vinculadas al desempefio de los
socios financieros de Edyficar-Chimbote. Este estudio utiliza un disefio descriptivo
transversal. La conclusién es que las condiciones de trabajo y el desempefio de los
trabajadores tienen un impacto negativo, las actitudes negativas incluyen miedo,
ansiedad, estrés, etc., esto reduce los compromisos y metas de la organizacion, lo que
Ileva a bajos niveles de produccion y desempefio. Las relaciones interpersonales negativas
y las relaciones con el jefe no son del todo buenas, por lo que la confianza entre ellos se

considera normal.

Ramos (2015) en su trabajo de investigacion titulado “Clima organizacional y desempefio
docente en instituciones educativas de Codo de Pozuzo—Puerto Inca—Huéanuco 2015”. El
objetivo general es mostrar la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio
docente institucional. Dado que la poblacion es pequefia, se toma como muestra en su
conjunto. En la recoleccidn de datos se utilizaron dos cuestionarios para medir los niveles
de dos variables, se verificé el supuesto mediante la prueba "t" de Student y se utilizé el
coeficiente de correlacion de Pearson. Como encuesta de correlacion cuantitativa
transversal. Los resultados muestran que existe una correlacion significativa entre el

clima organizacional y el desempefio docente.

Mallqui (2015) en su trabajo de investigacion “Optimizacion del proceso de seleccion e
implementacion de metodologia técnica para la seleccion de personal operativo en una

planta de confecciones de tejido de punto para incrementar la productividad”. El objetivo
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es determinar el proceso de seleccion e implementacion de la tecnologia como proceso
metodoldgico para que los operadores de las fabricas de tejido aumenten su productividad
y recursos econdémicos. Resultados obtenidos al probar muestras relacionadas de métodos
de productividad sugeridos y tradicionales (t de Student = 0,982), productividad y
métodos sugeridos (t de Student = 0,977), productividad y métodos tradicionales (t de
Student = 0,950). La conclusion a la que se llega es que en la primera entrevista se debe
comprobar la relacion entre habilidades y experiencia de quienes pretenden obtener el
puesto. En este sentido, la mayoria de las empresas no prestan mucha atencion a la

eleccion del personal operativo.

Alfaro (2013) en su trabajo de investigacion titulado “Influencia de la seleccion de recurso
humano en el rendimiento laboral del personal bajo modalidad CAS en el Departamento
de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio (INSN) — Periodo 2012”. Su
proposito es determinar el impacto de la seleccion de recursos humanos en el desempefio
laboral del personal bajo el modelo CAS del Departamento de Enfermeria del INSN. La
conclusién es que bajo el modelo CAS, existe la influencia de la seleccidn de recursos en
el desemperio laboral del personal, no hay proceso de reclutamiento y existen riesgos en

la calidad de los recursos humanos y la calidad de los servicios prestados.

Castellano (2013) en su trabajo de investigacion titulada “Propuesta de mejora del proceso
de reclutamiento y seleccion en una empresa de construccion e ingenieria”, dondeel
objetivo es crear una presentacion para mejorar el proceso de reclutamiento y selecciénde
empresas de la industria de la ingenieria y la construccion en el Per(. La investigacidones
fundamental a nivel descriptivo, no experimental y transversal. Segun los resultados del
diagrama de Pareto: falta de fuentes candidatas (30%), falta de prioridad entre procesos

(52%), falta de seguimiento de los procesos (70%), retraso en la evaluacion
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médica (88%), disminucion de candidatos (93%) y retrasos por reelaboracion (97%).
Explicar el proceso y las causas de los principales problemas encontrados explica el
proceso de andlisis del proceso y las causas de los principales problemas encontrados en
la investigacidn. La conclusion es que debe haber un mejor proceso y se deben utilizar

diversos medios para incrementar la empresa.

Callomamani (2013) en su trabajo de investigacion titulado “La supervision pedagogica
y el desempefio laboral de los docentes de la Institucion Educativa 7035 de San Juan de
Miraflores”, donde su propoésito es determinar si la supervision docente afecta el
desempefio de los docentes de la institucion educativa San Juan Miraflores. El tipo de
investigacion es descriptiva, disefio no experimental y transversal. Los resultados de la
investigacién se obtuvieron mediante el método de regresion lineal mdltiple, que
determiné la correlacion entre supervision docente y desempefio laboral docente (R =
0.863), supervision docente y desempefio laboral (R= 0.810), compafierismo docente y
desempefio laboral. Rendimiento (R=0,800). La conclusion es que el desempefio laboral
afecta la supervision docente de los docentes. La mayoria (46,4%) de los profesores cree
que el sequimiento docente es regular. En cuanto al seguimiento docente, el 58% de los

profesores piensa que es regular.

2.1.3 Antecedentes Locales

Colca (2016) en su tesis titulada “Proceso de Seleccion de Personal y su Incidencia en el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Atuncolla, Periodo 2015, donde
concluyo que en el reclutamiento y seleccién de los distritos y ciudades de Atuncolla, el
50% de las personas dijo que el proceso de reclutamiento fue malo, y el 64% de los
encuestados creia que la estructura establecida por los distritos y ciudades de Atuncolla

para el proceso de seleccion era mala, por lo que el 57% incluso Menciond que no se
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realiz6 o Hay muy pocas evaluaciones teoricas y practicas, lo cual es malo, y al final no
se utilizan herramientas psicoldgicas, por lo que lo caracterizan como malo. El
desempefio laboral de los funcionarios del gobierno de la ciudad del distrito de Atunkola
es fundamental, porque el activo que promueve el desarrollo de la organizacién son las
personas que trabajan, pero el 64% de los encuestados dijo que su desempefio laboral es
bajo. Por otro lado, el 71% de las personas en ocasiones expresa su disposicion a cambiar
su estilo de trabajo, y ElI 57% también mencion6 que a veces trabaja para lograr los
objetivos de la organizacion, el Gltimo 57% a veces persiste hasta que se logran los

objetivos y/o metas.

Anccasi (2019) en su trabajo de investigacion titulado: “Procesos de Seleccion dePersonal
y su Incidencia en el Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Macari” donde
se encontrd que durante el proceso de reclutamiento y seleccion del Gobierno de la Ciudad
del Distrito de Makari, el 50% de las personas dijeron que el proceso de reclutamiento
fue malo, y el 63% de los encuestados clasifico la estructura establecida por el Gobierno
de la Ciudad del Distrito de Makari para el proceso de seleccién. como mala., el 56% de
las personas mencioné que no hay o hay pocaevaluacion teorica y préactica, lo cual es
malo, y finalmente no se utilizan herramientas psicolégicas, por lo que la caracterizan
como mala. El desempefio de los funcionarios delGobierno Municipal del Distrito de
Makari es muy importante, porque el activo que impulsa el desarrollo de la organizacion
son las personas que laboran en la entidad, peroel 63% de los encuestados dijo que su
desempefio laboral es deficiente. Imagen confiablePor otro lado, el 69% de las personas
dijo que a veces esta dispuesto a cambiar su estilo de trabajo, el 56% también menciono
que a veces trabaja para cumplir con las metas y objetivos organizacionales, y al final el

56% solo se apega a las metas y / 0, a veces, metaalcanzada.
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2.2 MARCO TEORICO

Para poder comprender mejor sobre los aspectos inherentes al tema, se reviso la siguiente

teoria:

2.2.1 Seleccion de personal

Segun Chiavenato (2011), la seleccion de recursos humanos puede definirse como la
seleccion de la persona adecuada para el puesto adecuado, o en un sentido mas
amplio, la seleccion de la persona mas adecuada entre los candidatos reclutados para
ocupar el puesto existente de la organizacion. Intente mantener o mejorar la eficiencia
y el desempefio de los empleados. Los criterios de seleccion se basan en la
informacion que tiene sobre el puesto que se le ofrecera.

En este caso, la seleccion se constituye como un proceso de comparacion y toma de
decisiones, en el que se generan el analisis y especificacion de los puestos a ofertar.
A modo de resumen, podemos sefialar que la seleccidn de personal es un proceso en
el cual una empresa o entidad reemplaza al campo de recursos humanos de la empresa
y se encarga de seleccionar a los empleados idéneos para uno 0 mas puestos de
trabajo, proceso complejo que permite a los potenciales candidatos ser identificados
y seleccionados entre los solicitantes La persona que sea mas adecuada para los
requisitos del puesto, y luego proceda al siguiente paso: evaluacion.

Para Chiavenato (1999), defini6 la seleccion de personal como, elegir el personal
adecuado para el puesto adecuado entre los candidatos o supuestos postulantes, o el
puesto actual de la organizacion mas adecuada. Mantener o mejorar la capacidad.
Ledn (2004) sefialo: Esta serie de procesos de seleccion se basa en varios avances

especificos para ayudar a los gerentes a elegir a sus nuevos empleados. La seleccién
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comienza cuando el solicitante solicita el trabajo y finaliza cuando se toma la decisién
de seleccionar al solicitante.

La eleccion es considerar que, al seleccionar a la persona adecuada, el postulante
puede obtener el puesto adecuado a tiempo y completar el trabajo requerido, ha
adoptado unos buenos requisitos. Por este motivo, primero se busca un buen
conocimiento de sus personalidades y se buscan los talentos especiales de los nuevos
aspirantes para que todos los aspirantes puedan llegar a la entidad con cierta mejor
capacidad.

Chiavenato (1999) afirma que el proceso de reclutamiento de nuevo personal es un
procedimiento técnico, la calidad y habilidad del postulante, y el propoésito es que el
postulante encuentre un buen campo. de accidén para poder realizar el Trabajo,
mejorar la eficiencia y eficacia de los trabajadores, y el mejor desempefio en el
proceso de trabajo

Chiavenato (1999) sefial6 que, si muchas personas tienen ciertas caracteristicas y
tienen los mismos conocimientos o habilidades de orientacion laboral, esto ayudara
a optimizar la contratacion de trabajadores, pero producirdn muchas caracteristicas.
se trata de fisica, al igual que en el campo psicolégico, mostrando que los diferentes
desempefios de un campo no son los mismos, el desempefio serd& muy
desproporcionado, y estos desempefios estan en el proceso de la entidad.

Lopez (2004) sefiala que para encontrar a la persona adecuada para el puesto
requerido y obtener una remuneracion suficiente, la definen como la eleccion de las
personas que ayudan a mejorar el desempefio laboral. trabajadores para difundir sus
multiples habilidades y habilidades, aumentando asi la satisfaccion en el trabajo,

aumentando asi la productividad de la empresa.
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Mallqui (2015) propuso que la funcion de empleo tiene como objetivo otorgar a las
organizaciones los servidores requeridos (en importancia y cantidad) en cada
oportunidad para mejorar activamente la productividad y / o los procesos de servicio,
y seguir el principio de utilitarismo. Rodriguez & Valera (2014) sefialo que en el
proceso de seleccion de personal se decide si contratar a los postulantes encontrados
en la averiguacion previa. Deben tenerse en cuenta las cualidades personales que
confieren las competencias profesionales. Por tanto, las personas capaces tienen las
condiciones para realizar las actividades establecidas. Chiavenato (1999) define la
seleccion de personal como la seleccion de la persona adecuada para el puesto
adecuado, 0 mas ampliamente, entre los candidatos seleccionados, la persona que es
mas adecuada para organizar el puesto existente con el fin de mantener o mejorar la
eficiencia y el desempefio personal.

Chiavenato (2000) sefial6 que los requisitos para encontrar puestos y las Ilamadas
técnicas de seleccion se presentan como procesos. Segun los archivos que tengan
ciertos requisitos para el puesto, busque el archivo ideal y encuentre la mejor manera
de ayudar en la seleccion; personal. Utilice perfiles de ubicacion y la técnica de
seleccion méas adecuada que determina el rendimiento de la ubicacién para
contrarrestar el perfil ideal.

Donis (2016) declaré que hay diferentes formas de conseguir un trabajo y que las
organizaciones prestan mas atencién a las personas con mas experiencia, y surgen
problemas cuando los empleados con experiencia se van. tiempo, preparacion e
inversion en habilidades laborales, ya que se deben desarrollar nuevos procesos de
formacion para llenar los vacios.

Mufioz (2015) sefialo que la seleccion incluye no solo la concentracion de la

informacion del solicitante, sino también la decision de los solicitantes. La
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preparacion y colocacion de los trabajadores es importante para la capacidad, la
experiencia y la idoneidad del personal de aplicacion, lo que aumenta la probabilidad
de que los empleados cumplan con las regulaciones y se conviertan en trabajadores
rentables con el tiempo.

Santiago (2008) sefiald que aplicar la politica de postulacion para la obtencion de
talentos idoneos es necesaria para la captacion y seleccion de talentos, comprension,
evaluacion, compensacion, etc. Todo esto es para lograr las metas propuestas.

El modelo de Negrén et al. (2014) otorgo:

En la gestion de recursos humanos, para lograr las metas sociales, metas corporativas,
metas funcionales y metas personales propuestas por la empresa, existen
innumerables procesos que se dividen en los siguientes procesos: fundamentos y
desafios, preparacion y seleccion, desarrollo y evaluaciéon, compensacion y
proteccion, relacion con los empleados y evaluacion de la vida laboral.

Donis (2016) sefial6 que el proceso de seleccion esta disefiado para determinar las
habilidades y destrezas que estan condicionadas por el puesto vacante con el fin de
utilizarlas para obtener un buen desempefio laboral, pero el enfrentamiento brusco
Situacién No se vera en los resultados de las pruebas psicoldgicas, por lo que el EQ
con el tiempo puede facilitar la comprension de esta situacion.

Donis (2016) define la seleccion de personal como un proceso de decision y
confrontacion y la clasifican como un problema de toma de decisiones. La
informacion que tenemos suele ser escasa y confusa, ademas de ser informacion
cualitativa, el entendimiento humano se esconde en las actividades que se realizan
como parte del proceso, lo que plantea el tema de la toma de decisiones sin necesidad

de certeza.
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Camargo (2014) sefial6 que al seleccionar personal es muy importante el desempefio
del campo del personal, quien puede ser catalogado como jurado, la funcién del
despacho es determinar el perfil del cargo, aplicar la prueba de capacidad, identidad
e identidad. Motivacion: para evaluar estas caracteristicas, debe dominar las
habilidades lingisticas, las habilidades amplias o integrales y las habilidades de
planificacion. Esta eleccion se realiza al final del proceso de entrevista del solicitante,
con el objetivo de elegir al mas capacitado y apropiado.

La seleccion de personal es como un colador, que ayuda a organizar al personal y
permite el ingreso de personal calificado; la persona ideal es la que se necesita para
lograr el puesto adecuado.

A través del jefe de personal o sus gerentes de linea y sus empleados, la organizacion
continta teniendo problemas aclarados en muchos solicitantes. Cada decision sobre
el solicitante hace que esa persona asuma la transaccion especificada. EI nimero de
transacciones y personal cambi6 de una decision a otra. Por lo tanto, la eleccion del
personal conduce al modo de tratamiento, es decir.

(@) El modo de colocacién existe cuando solo hay un solicitante y solo se necesita
una persona disponible para ocupar al solicitante. Los postulantes participantes deben
aceptar y no pueden refutar;

(b) Modo de seleccién, cuando hay muchos postulantes y solo hay un puesto vacante,
cada postulante es requerido para el puesto y solo hay dos opciones: aceptar o
rechazar;

(c) Clasificacion modo, cuando aparecen muchos solicitantes en el puesto de trabajo,
solo una persona puede obtener;

(d) Modelo de valor agregado. No es una simple semejanza con el puesto que se

desea obtener. Tiene como objetivo dotar y dotar de competencias a la organizacion,
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y evaluar a cada postulante en funcion de la capacidad del individuo para mejorar sus
competencias. Entidad.

Desde otra perspectiva, el nuevo interés por la gestion de recursos humanos distingue
la importancia de los trabajadores para el desarrollo de la organizacion. El capital
humano se convierte en un productor de gerentes y la capacidad se mejora a traves
de la produccion como producto de la relacion entre capacidad y habilidad.

Zayas (2010) propuso que, desde la perspectiva del desarrollo de la empresa, la
seleccion de talentos debe estar guiada por las metas propuestas por la empresa, y
comprometida con la articulacion de competencias, intereses y habilidades
individuales a partir de la formacion. Las actividades laborales en este proceso deben
basarse en El objetivo es apoyar la eficiencia del desarrollo de la empresa.

Salgado & Moscoso (2008) sefialaron: Si pensamos en el proceso de seleccion
tradicional, encontraremos que, ademas de las herramientas utilizadas, la raiz de la
decision es determinar si el candidato seleccionado tiene las habilidades y
experiencia requeridas. La ubicacion a ejecutar.

Chiavenato (2009), revela que la seleccion de personal es el proceso de seleccionar
a la persona adecuada para el puesto adecuado, o en un sentido mas amplio,
seleccionar a la persona mas adecuada para el puesto entre los candidatos reclutados
para cubrir los puestos existentes en la empresa. Esfuércese por mantener la
eficiencia, preferiblemente para mejorar, asi como el desempefio de los empleados.
Robbins & Judge (2013) sefialaron que la seleccion de personal es el objetivo claro
del proceso de seleccion es identificar y contratar individuos con los conocimientos,
habilidades y destrezas para lograr un desempefio exitoso.

Para Reyes (2011) el proceso de seleccion consiste en un conjunto de etapas comunes

e importantes que ayudan a concretar el principio de la persona adecuada es adecuada
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para el puesto adecuado. Este proceso consta de formularios de solicitud, entrevistas,
pruebas, investigacion y examenes fisicos.

Para Castillo (2012) el prop6sito de este proceso es identificar y seleccionar de un
grupo especifico de candidatos, estos candidatos demuestran habilidades, actitudes y
conocimientos en funcion del perfil del puesto de la empresa, buscando adecuar estas
caracteristicas a las necesidades de la empresa.
A) Importancia de la seleccidn de personal.

Para ilustrar la importancia de la seleccion de personal, el autor al respecto:

Waryne (2010) sefialé que el proceso de seleccion se ve como una serie de
actividades, tratando de seleccionar a un individuo de un conjunto de candidatos que
pueda adaptarse al trabajo especifico de la empresa. El objetivo principal es lograr
un acoplamiento suficiente entre candidatos y puestos vacantes en la organizacion.
Hay muchas formas de mejorar el desempefio de los empleados, pero ninguna puede
compararse con tomar la decisién correcta de contratacion o contratacion. Si una
empresa elige personas con buen desempefio y calidad, obtendra considerables
beneficios en procesos y resultados futuros.

B) Modelo del proceso de seleccion de personal

Como ya se menciono en la seccion anterior, el objetivo principal del proceso de
seleccion es identificar candidatos con las habilidades, habilidades y experiencia
adecuadas en funcion de las necesidades y requisitos del puesto de la empresa. Si la
organizacion no gestiona adecuadamente el proceso de seleccion, tendra un impacto
negativo en el desempefio y la satisfaccion de los empleados. Por tanto, la empresa
debe utilizar métodos efectivos para identificar a los trabajadores iddneos para

asegurar la eficacia del proceso. Robbins & Judge (2013) cree que una vez que el
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departamento de recursos humanos toma la decision de requerir un candidato, debe
analizar los siguientes tres aspectos en detalle:

 Etapa Inicial de Seleccion. La herramienta de seleccion primaria constituye la
primera informacidn presentada por el solicitante, que se utiliza para eliminaralgunos
candidatos de la lista y determinar si el solicitante cumple con los requisitosbasicos
del puesto. En esta etapa, se pueden distinguir dos indicadores: formato de solicitud
y verificacion de antecedentes.

a) Formulario de solicitud: incluye informacion que puede ser muy Util para verificar
si el desempefio de un empleado cumple con las expectativas de la empresa; sin
embargo, puede ser un buen filtro al inicio del proceso de seleccion. Hay varias
formas de aplicar este formato, incluido el llenado de un formulario de solicitud en
linea donde los candidatos completan su informacion en funcion de las preguntas
planteadas por el empleador (Robbins & Judge, 2013).

b) Verificacion de antecedentes: en el proceso de seleccion inicial, la mayoria de las
empresas buscaran cartas de recomendacion de los candidatos para verificar si su
desempefio anterior es importante. También utilizan cartas de recomendacion de
empleadores anteriores para mejorar su autenticidad. Presentacién de candidatos
(Robbins & Judge, 2013).

Otras formas de verificar los antecedentes son:

* Reuvision de la carta de recomendacion emitida por el ex empleador, que se refiere
al desempefio del solicitante mientras trabajaba para él.

« Actualmente, la mayoria de los empleadores utilizan filtros de Internet que
deciden realizar busquedas de antecedentes en linea y en las redes sociales.

 Verificacion de antecedentes de crédito y antecedentes penales.
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e Etapa Sustantiva de Seleccion. Si los candidatos aprueban la evaluacion
preliminar, seguiran utilizando métodos de seleccion sustantivos, que son una parte
fundamental del proceso de seleccidn, incluidos examenes escritos, pruebas de
desempefio y entrevistas (Robbins & Judge, 2013).

Pruebas durante el proceso de seleccion es muy importante, porque pueden
determinar las habilidades y habilidades que tienen los candidatos en el puesto
vacante.

En esta etapa se pueden distinguir tres indicadores: prueba escrita, prueba de
simulacion de desempefio y entrevista.

a) Examen escrito: Esta herramienta de seleccion tiene una amplia aceptacién desde
hace mucho tiempo, pero como posteriormente se consideré un método
discriminatorio y no tiene nada que ver con el trabajo, se redujo la cantidad de uso.
Esta situacion ha cambiado en los ultimos 20 afios y la mayoria de las organizaciones
ahora la utilizan (Robbins & Judge, 2013).

El indicador se divide en:

* Pruebas de inteligencia o habilidades cognitivas.

* Test de personalidad.

* Prueba honesta

b) Prueba de simulacion de desempefio: en comparacion con la prueba escrita, este
tipo de prueba es la mas complicada de desarrollar, la méas dificil de aplicar y la mas
efectiva. Los mas famosos son la prueba de muestra de trabajo, el centro de
evaluacion y la prueba de juicio situacional (Robbins & Judge, 2013).

* Pruebas de muestra de trabajo: son simulaciones en las que el postulante realiza
actividades en funcion del puesto, ya sea parte o todo el trabajo. Cada elemento que

se va a medir en la simulacioén esta directamente relacionado con los indicadores de
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desemperfio. Por ejemplo, el conocimiento, las habilidades y las habilidades del
candidato son maés precisos que las pruebas de personalidad (Robbins & Judge,
2013).

» Centro de Evaluacion: En este tipo de pruebas se aplican simulaciones mas
avanzadas. Se utilizan especialmente para evaluar la capacidad de gestion del
candidato en la resolucion de problemas o conflictos en el puesto a cubrir. En
ocasiones el candidato seré gerente La identidad de la empresa hace recomendaciones
para solucionar los problemas mas habituales de la empresa (Robbins & Judge,
2013).

« Prueba de juicio situacional: Para este tipo de simulacion, pregunte al candidato
coémo se desempefiara en diferentes situaciones laborales, y el responsable de la
simulacion comparara inmediatamente la respuesta o resultado con la respuesta o
resultado de otros trabajadores con buen desempefio laboral Comparacion (Robbins
& Judge, 2013).

c) Entrevista: Es una de las herramientas que la mayoria de empresas siguen
utilizando en el proceso de seleccion. Segun el autor, la dependencia excesiva de las
entrevistas a menudo se convierte en un problema grave y, a veces, la primera
impresion a menudo lleva al entrevistador a creer que el candidato es competente
para el puesto, incluso si no tiene nada que ver con el puesto (Robbins & Judge,
2013).

* Etapa Contingente de Seleccion.

Si el solicitante aprueba el método de seleccion sustantivo, entonces puede ser
contratado y esperar la evaluacion final. Un método accidental muy comun es la
prueba de drogas (Robbins & Judge, 2013). En esta etapa, se puede distinguir un

indicador: el examen fisico.
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C) Etapas en la entrevista de seleccion
1. Preparacion de la entrevista.
Segun Chiavenato (2007), esto indica que las entrevistas deben ser preparadas,
con especial atencidn y consideracion de ciertos aspectos.
a) Objetivos especificos de la entrevista
b) Métodos para lograr el propdésito de la entrevista
c) La mayor cantidad de informacion posible sobre el candidato entrevistado.
Para Chiavenato (2007), en la entrevista de seleccidn, es necesario dejar que el
entrevistador comprenda los requisitos del puesto ofertado y las caracteristicas
basicas del candidato. Esta informacion es muy importante para que el
entrevistador pueda verificar con relativa precision la adecuacion de los requisitos
del puesto y las caracteristicas personales del solicitante.
2. Ambiente.
Para eliminar posibles ruidos o interferencias externas que puedan causar dafos,
es necesario preparar el lugar de la entrevista y considerar los siguientes puntos:
a) Fisico: El lugar de la entrevista debe ser comodo y usarse solo para este
proposito.
b) Psicologia: EI ambiente de la entrevista debe ser agradable y amigable.
Segun Chiavenato (2007) incluso antes de que comience la conversacion, puede
haber problemas en la entrevista: salas de espera insuficientes, vestibulos
demasiado lujosos y largos tiempos de espera son aspectos que deben evitarse.
Una buena entrevista debe considerar varios aspectos, de los cuales se destacan.
« El ambiente es agradable, la habitacién es limpia, cémoda, aislada y no
demasiado ruidosa.

« Solo los entrevistados y los entrevistadores deben estar entre ellos.
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« Debido a que la espera es inevitable, debe haber suficientes sillas para que no
sea necesario pararse.

« Se deben colocar periodicos, revistas y literatura, especialmente aquellos
relacionados con la empresa.

« Cada entrevista tiene un propdsito que se debe determinar de antemano.

« La investigacion previa sobre informacion relacionada con el puesto y los
candidatos sera de gran ayuda para la entrevista.

3. Desarrollo de la entrevista.

Segun el mismo autor Chiavenato (2007), el desarrollo de la entrevista constituye
la entrevista en si, es la etapa basica del proceso en la que se obtiene la informacion
que tanto el entrevistado como el entrevistado desean. La entrevista involucra a
dos personas, inician un proceso de relacién interpersonal y su nivel de interaccion
debe ser bastante alto. El entrevistador envia un estimulo (pregunta) al candidato
para que estudie la reaccion y respuesta en el comportamiento (feedback) para que
pueda explicar nuevas preguntas (estimulo), etc. Ademaés, dado que el
entrevistador obtiene la informacion que desea, debe brindar la informacion que
el solicitante necesita para tomar una decision.

En la entrevista, podemos distinguir dos aspectos muy importantes:

« Contenido de la entrevista (aspectos sustanciales): ES un conjunto de
informacidn sobre si mismo proporcionada por el candidato.

« Comportamiento del candidato (aspectos formales): asi reacciona ante una
determinada situacién. La entrevista es una muestra de formas de pensar y
comportarse.

4. Cierre de la entrevista.
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Chiavenato (2009) sefialé que la entrevista inicial debe ser natural y suave, sin
timidez. En una conversacion amistosa y controlada. Su cierre debe ser gracioso,
teniendo en cuenta los siguientes puntos.

a) El entrevistador debe enviar una sefial clara de que la entrevista ha terminado.

b) El entrevistado debe recibir algun tipo de informacion sobre qué hacer en el
futuro.

5. Evaluacién del candidato.

Para Chiavenato (2009) desde el momento en que el entrevistador se va, el
entrevistador debe comenzar a evaluar la tarea del candidato, porque los detalles
estan frescos en su memoria. Si no ha tomado notas, debe registrar los detalles
inmediatamente. Si utilizé6 el formulario de evaluacion, debe verificarlo y
completarlo. Finalmente, se deben tomar ciertas decisiones sobre el candidato: si
es rechazado o aceptado. Las pruebas de conocimientos o habilidades estan
disefiadas para evaluar el grado de conceptos, conocimientos y habilidades a
través del aprendizaje, la practica o el ejercicio.

En el sector publico, los procedimientos de seleccién de personal son diferentes a
los del sector privado, porque existen procedimientos, considerando el perfil del
puesto, asi como el método de reclutamiento, y seleccionando a los trabajadores
del sector publico que los brindaran. con servicios. Es importante considerar el
sistema administrativo de gestion de recursos humanos de la administracion
publica en esta investigacion, porque la investigacion se llevara a cabo en este
departamento.

D) Politicas de seleccidon

Como todos sabemaos, el factor recurso humano es muy importante para el sistema

laboral y administrativo, porque supera el desarrollo empresarial y gerencial de
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cualquier entidad. La gestion del capital humano implica cuestiones de
planificacion, contratacion, seleccion, formacion y desarrollo; todas ellas son
importantes para el desempefio de la organizacion.

De manera similar, Robbins & Coulter (2014) mencionaron el reclutamiento: un
mecanismo para localizar, reconocer y obtener candidatos calificados.

Para Chiavenato (2011), el reclutamiento es un conjunto de técnicas y practicas
disefiadas para atraer y encontrar candidatos calificados que puedan obtener
posiciones en organizaciones que lo necesiten.

Gestion de recursos humanos.

Al describir los puestos disponibles, se detallardn las caracteristicas de
contratacion del puesto. Estas caracteristicas indican el nivel de estudios, edad,
experiencia y habilidad que deben poseer los aspirantes al puesto. Las
caracteristicas de la contratacion de gerentes de ventas son: Requiere un titulo en
administracion, cinco afios de conocimientos de ventas y experiencia practica, y
dos afios de capacidad de control. Debe tener energia y motivacion duradera para
interactuar facilmente con los demas.

E) Importancia de la seleccion meticulosa

Dessler (1994) indica que la seleccion completa es importante por las siguientes
tres razones: Desempefio (si los empleados tienen cualidades ideales, llevaran a
cabo un trabajo efectivo, pero los empleados que carecen de estas cualidades
dafaran su desempefio y el desempefio de la empresa), costo (debido al alto costo
de contratacion y contratacion de empleados) e implicaciones legales (si se hace
de manera irresponsable: opciones discriminatorias o empleados cometen delitos

en el trabajo).
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2.2.1.1 Reclutamiento del personal

A) Definicion de reclutamiento
Segin Mondy (2010), EI reclutamiento es el proceso de atraer a un nimero
suficiente de personas con las cualidades adecuadas de manera oportuna para
que puedan postularse para cubrir los puestos disponibles en la organizacion.
Chiavenato (2000) concluyd que el reclutamiento es una serie de técnicas y
procedimientos dirigidos a atraer potenciales solicitantes calificados con
capacidades de posicion institucional. Cuando atrae a una gran cantidad de
candidatos para brindar adecuadamente un proceso de seleccion, su efectividad
esta probada.
Segun Ibéafiez (2005) la contratacion es la busqueda y descubrimiento de
candidatos muy idéneos para poder ocupar puestos en organizaciones que
cumplan con los requisitos de contratacion para suplir carencias: trabajadores
ausentes por renuncia o jubilacion, despido o jubilacion a través de crear nuevas
oportunidades de empleo.
La conclusién que se puede extraer de esto es que la contratacion es un proceso
de reunir a personas capaces Y utilizar técnicas y procedimientos adecuados
para cubrir los puestos existentes en la organizacion.
La definicion de seleccion de personal Mondy (2010) sefiald:
Este es el proceso de seleccionar a las personas mas adecuadas para un puesto
y una organizacion en particular de la poblacion de candidatos. La adecuada
integracion de las personas con el trabajo y la organizacion es el objetivo del
proceso de seleccion.
Alfaro (2012) coment6 que la seleccién de personal es un subproceso
importante del proceso mas amplio de dotacion de personal.
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Chiavenato (2009) sefialé que la seleccidn de personas en una organizacion es
un filtro, solo se integran determinadas personas, quienes cumplen con las
caracteristicas esperadas buscan el puesto o candidatos méas idoneos para las
habilidades requeridas, tratando de mantener o ampliar el la eficiencia de los
empleados y el desempefio y la eficacia de la empresa.

Ibafiez (2005) define la seleccién de personal como un proceso cientifico y
técnico, el proposito es encontrar postulantes que reGnan los requisitos,
habilidades, conocimientos y demas condiciones para cubrir los puestos
vacantes.

Este proceso de reclutamiento debe establecer ciertas etapas relacionadas con
la busqueda de los empleados ideales que la organizacion necesita, pues ya se
han recibido una gran cantidad de llamadas de postulantes calificados. Por eso
estas dos fases son interdependientes, y por eso es fundamental ejecutarlas de
forma eficaz.

Contreras & Alvarez (2008) lo definen como el proceso de adquisicion de
colaboradores antes de su inclusion en la organizacién. La primera etapa de
este proceso es encontrar personas que puedan estar interesadas en incorporarse
a los puestos vacantes de la empresa. En general, la persona reclutada debe
realizar varios examenes y pruebas.

Blasco (2004) sefial6 que aunque la préctica de reclutamiento y seleccién de
personal (RSP) es muy diversa, la tendencia de utilizar la tecnologia actual
puede tanto automatizar acciones de evaluacion psicolégica como realizar de
forma remota. Cuando al candidato le gusta, se estd moviendo rapido.

Si no existe un proceso inicial para la fase de contratacion, cualquier persona

puede realizar una valoracion, incluso si ni siquiera cumple con los requisitos
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minimos para el puesto. Esto desperdiciara el valioso tiempo de la empresa,
por lo que es importante.

En el andlisis final, el propdsito de la contratacion es cualitativo y cuantitativo,
porque involucra no solo la cantidad de recursos, sino también la calidad de los
recursos. Los reclutadores deben operar dentro de presupuestos que
generalmente son inflexibles. A menos que exista un sistema de seleccion y
reclutamiento con el respaldo adecuado, el costo de identificar y atraer
candidatos a veces puede ser considerable para la organizacion.

La contratacion forma parte del mercado laboral, donde se selecciona a las
personas que tienen la capacidad suficiente para cubrir los puestos disponibles.
Por motivos medioambientales, el mercado laboral cambia constantemente. El
reclutamiento requiere que la comunidad local cuente con personal disponible
y el tipo de personal adecuado a las caracteristicas del trabajo ofrecido.

La capacidad de la organizacién para contratar trabajadores depende en gran
medida de la reputacion de la organizacion, la ubicacion y el encanto de los
trabajos ofrecidos. Si no se encuentran personas con las habilidades necesarias
en la organizacion o en la comunidad laboral local, deben ser convocadas mas
lejos 0 en otras organizaciones.

B) Proceso de reclutamiento del personal

Wayne & Noe (2005) sefialaron que cuando el lider o gerente regional presenta
una solicitud de personal para un puesto determinado, comienza lacontratacion.
La organizacion utiliza esto como base para buscar estar dentro del alcance de
reclutamiento Identificar posibles candidatos que cumplan estosrequisitos. Si la

misma empresa no lo es, a menudo recurriran a la contratacion
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externa, es decir, divulgaran este requisito en varios paneles de informacion de
contratacion, paginas web, universidades, etc.

Los detalles del puesto y el puesto son uno de los pasos iniciales del proceso
de contratacion. Antes de llamar al solicitante, el reclutador debe comprender
las actividades y responsabilidades del puesto a cubrir.

Las fuentes de contratacion son los canales a través de los cuales las empresas
u organizaciones buscan candidatos para los puestos. Se dividen en tres tipos:
fuentes de contratacion internas, fuentes de contratacion externas y fuentes de
contratacion mixtas.

- Fuentes de reclutamiento internas

Contraté a los propios trabajadores de la agencia. Mediante rotacion, cambio y
promocion de puestos. Este tipo de contratacion se basa en la promocion de sus
propios empleados. Con algunas excepciones, muchas personas contindan
utilizando la politica de llamar o promover a sus empleados.

Esta poliza brinda beneficios. Primero, las personas seleccionadas
internamente ya comprenden la organizacion y sus miembros, y esta
comprension mejora las posibilidades de éxito. En segundo lugar, la politica de
promocion de los trabajadores desde dentro aumenta su lealtad y los motiva a
realizar mayores esfuerzos. Por ultimo, es mas ventajoso contratar y promover
a los trabajadores de la propia organizacion que traerlos de fuera.

- Fuentes de reclutamiento externas

Son responsables de encontrar candidatos ideales fuera de la organizacion.
Entre ellos tenemos: bases de datos, agencias de empleo, universidades o
institutos de investigacion, Internet, redes sociales, publicidad en medios. Este

tipo de contratacién también incluye recurrir a otras fuentes externas para
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contratar trabajadores, en lugar de a diferentes niveles administrativos. Las
grandes empresas utilizan diversos recursos externos para contratar empleados.
Suelen recurrir a las universidades y centros de educacion superior como una
fuente trascendente para la seleccion de nuevos gerentes. Sin embargo, esto
tiene ciertas desventajas, porque este proceso puede ser contraproducente, pues
muchas veces los egresados contratados dejaran la institucién a los dos o tres
afios. puestos de alta direccion, las herramientas de contratacion que utilizan
muchas grandes empresas son incluso mas caras y competitivas.

C) Evaluacion

La evaluacion del futuro personal de una entidad es parte del proceso de
seleccion o reclutamiento de personal, segun el autor Chiavenato (2011), este
es un medio muy efectivo para incrementar el capital humano de una
organizacion, y la forma méas adecuada de lograrlo. esto es guiando el proceso
anterior Para encontrar los conocimientos y habilidades personales que estén
en armonia con las necesidades de la empresa.

El primer paso es encontrar a todos los candidatos interesados en ocupar el
puesto y seleccionar el mejor de ellos. Otros autores primero hacen
predicciones y estudian la fuerza laboral existente para el puesto, y luego
seleccionan reclutadores técnicos a través de algunas selecciones, y finalmente
son aprobados por el candidato, el responsable o el supervisor.

La evaluacion de personal debe ser vista como un proceso real de comparacion
entre dos variables: los requisitos del puesto (los requisitos que debe cumplir
el ocupante del puesto) y el perfil de las caracteristicas del candidato
presentado. La primera variable la proporciona el andlisis y la descripcion del

puesto y la segunda variable se obtiene aplicando técnicas de seleccion. Sea X
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la primera variable e Y la segunda: cuando X es mayor que Y, el candidato no
cumple las condiciones requeridas para ocupar el puesto. Cuando X e Y son
iguales, el candidato tiene las condiciones ideales para ocupar el puesto.
Cuando X es menor que Y, el candidato tiene mas condiciones de las que
requiere el puesto.

D) Modelo de colocacion, seleccion y clasificacion de los candidatos
Chiavenato (2009) propuso tres modelos de toma de decisiones sobre
candidatos: colocacion, seleccion y clasificacion de candidatos. En este
contexto, la seleccion de personal involucra cuatro modalidades de tratamiento:
a) Modo de colocacién: Solo una personay un puesto pueden ser ocupados por
esa persona. En este modelo, no hay posibilidad de rechazar al solicitante.

b) Modo de seleccidn: Hay muchos postulantes para un puesto. En estos casos,
el perfil de la parte relevante contrasta con el contenido de los requisitos del
puesto.

c) Modelo de clasificacion. Compare el perfil de cada interesado con los
requisitos laborales. Por tanto, los candidatos pueden ser aceptados o
rechazados. Si ocurre esto Ultimo, por favor participe en la competencia por
otros puestos disponibles, para que los términos estén clasificados.

d) Modelo de valor agregado: Dotar a la empresa de nuevos conocimientos y

habilidades.

2.2.1.2 Técnicas de evaluacién del personal
Para contratar a la persona ideal para el puesto que ofrece la entidad, es
necesario obtener informacion sobre el candidato propuesto y tener habilidades
de seleccion para comprender, comparar y seleccionar candidatos adecuados.

Las técnicas de seleccion se dividen en cinco categorias: entrevistas, pruebas
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de conocimiento o habilidad, pruebas psicoldgicas, pruebas de personalidad y
técnicas de simulacion (Chiavenato, 2009).

Ahora continuaremos explicando brevemente cada uno de ellos:

e LaEntrevista de Seleccion

Las entrevistas de seleccion son la técnica mas utilizada y tienen innumerables
aplicaciones en las organizaciones. Le permite seleccionar las partes
interesadas desde el inicio del proceso, para lo cual puede utilizar entrevistas
personales iniciales o entrevistas de evaluacion de conocimientos técnicos
(Chiavenato, 2009).

La entrevista de seleccion es un proceso de comunicacién entre dos o mas
personas que interactdan, una de las cuales esta interesada en conocer la mejor
situacion de la otra.

e Pruebas de Conocimiento o de Capacidades

Miden las habilidades o habilidades requeridas para el trabajo: manejo de
computadoras, conduccion de automoviles, etc., es decir, buscan medir el grado
de conocimientos profesionales o técnicos, como informatica, contabilidad,
redaccion, inglés y otros conceptos. Por otro lado, las pruebas de aptitud son
muestras de trabajo que se utilizan para verificar el desempefio de los
candidatos.

Cabe sefialar que una gran cantidad de pruebas de habilidades y capacidad son
aplicables a diferentes trabajos (Chiavenato, 2009).

Por lo tanto, deben clasificarse juntos segun su forma de solicitud, amplitud y
organizacion:

Debido a la forma en que se aplican, las pruebas de conocimiento o habilidad

pueden ser pruebas orales, escritas o de desempefio.
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Debido a su tamano, las pruebas de conocimiento o habilidad pueden ser
generales o especificas.

Finalmente, por su organizacion, las pruebas de conocimiento o habilidad son
tradicionales u objetivas.

e Pruebas Psicoldgicas.

Se basan en un muestreo estadistico. Los resultados de las pruebas de los
candidatos se comparan con muestras representativas para obtener datos
porcentuales (Chiavenato, 2009).

Las pruebas psicoldgicas representan promedios objetivos y estandarizados de
muestras de comportamiento relacionadas con las habilidades humanas. Las
pruebas psicoldgicas se utilizan para medir el rendimiento, se comparan en base
a muestras estadisticas y se aplican en condiciones estandarizadas. Los
resultados de las pruebas de una persona se comparan con los criterios de los
resultados de una muestra representativa para llegar a un resultado en forma de
porcentaje. Por lo tanto, las pruebas psicoldgicas representan tres
caracteristicas que no estan disponibles en las entrevistas y pruebas
tradicionales u objetivas:

Por ejemplo, la prediccion de concepto, que se refiere a la capacidad de la
prueba para proporcionar los resultados esperados, se utiliza para proporcionar
el desempefio del puesto, y la eficacia, que se refiere a la capacidad de la prueba
para definir con precisién las variables humanas utilizadas. La intencién de
medir y la precision se refiere a la capacidad de una prueba para mostrar
resultados similares cuando se aplica a la misma persona (Chiavenato, 2009).

e Pruebas de Personalidad.
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También llamado diagnostico general o psicologico, cuando revelan
caracteristicas generales de personalidad en la sintesis general; en concreto,
cuando investigan determinadas caracteristicas o aspectos de la personalidad,
como equilibrio emocional, interés, frustracion, ansiedad, agresion, Nivel de
motivacion, etc.

Su objetivo es analizar diversas caracteristicas determinadas por la
personalidad (caracteristicas adquiridas) y el temperamento (caracteristicas
innatas), y buscan aportar caracteristicas de personalidad muy especificas
(Chiavenato, 2009).

En esta categoria se encuentran las pruebas de expresion facial (lenguaje
corporal), como PMK.

e Técnicas de Simulacion

Ademas de las entrevistas y las pruebas psicoldgicas, los candidatos deben
aceptar condiciones similares a las que podrian encontrar en el desempefio de
sus funciones y actividades.

Dejaron de lado los tratamientos individuales y aislados y se centraron en el
tratamiento de grupos, sustituyendo las acciones sociales por métodos verbales
0 ejecutivos. Su punto de partida es la dramatizacion, que significa construir
una escena o un trasfondo dramético en el presente, aqui y ahora, para
desarrollar hechos pensados para ser analizados de forma semejante a la
realidad.

El candidato se encontrara con una situacion en la que dramatiza eventos
relacionados con su rol en la organizacion, lo que le brinda una vision mas

realista de su comportamiento futuro (Chiavenato, 2009).
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De acuerdo con Chiavenato (2007), sefialé: La eleccion de los recursos
humanos es un sistema de comparacion y toma de decisiones, para que sea
efectivo se necesita tomar como referencia el disefio o ciertos
comportamientos. Fuentes de informacion.

(1) Audiencias electorales (dirigidas y no dirigidas).

(I1) Evaluacion de la capacidad (general y especifica).

(1) Evaluaciéon psicologica (capacidad, calificaciones e interés de los
solicitantes en puestos vacantes).

(IV) Evaluacion de la personalidad. Estos pueden ser:

(@) Universal, evidencia de identidad universal,

(b) ldentificar y buscar atributos de identidad, tales como: personalidad,
irritabilidad, motivacién, inteligencia emocional, etc.

(V) Tecnologia de simulacion, tenemos:

(@) Psicodrama (rol del postulante en el puesto de grupo);

(b) Dramatizacion (accion de posibles eventos sobre los puestos disponibles).
Es una técnica muy util en las organizaciones porque se puede utilizar para
seleccionar inicialmente candidatos, evaluar sus habilidades y desempefio, etc.
Esto significa que las personas pueden comunicarse entre si, y el evaluador y
el evaluador pueden intervenir para ayudar a los solicitantes a obtener la mejor
solicitud.

Las entrevistas tienen ciertas deficiencias, que pueden reducirse mejorando los
procedimientos de evaluacion y capacitando a los evaluadores para introducir
una cierta cantidad de entropia negativa en el sistema. Las ventajas de nuestra
entrevista de seleccion incluyen: facilita el contacto directo con el solicitante,

y el contacto directo puede evaluar la personalidad y respuesta del solicitante.
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Las desventajas son: es un método subjetivo, puede que no haya mucha certeza,
el solicitante no siempre aprueba la entrevista, no se pueden comparar varios
candidatos, el entrevistador debe estar capacitado y decidido a tener
informacion laboral.

A) Pruebas se seleccion de personal

Segun Chiavenato (2007) mencion6: Son herramientas que se utilizan para
identificar las habilidades de los postulantes, tratando de medir el nivel de
habilidades profesionales o técnicas, y se utilizan como una evaluacion del
desempefio de los postulantes. se utilizan para medir la capacidad de
determinadas funciones o calificaciones. Una de las clasificaciones de este
modelo de evaluacién es: en términos de aplicacion (oral, escrita o
implementacién), en términos de alcance (son generales o especiales,
evaluados de manera general, y conocimientos técnicos y especiales sobre el
puesto), en términos de organizacion (son tipicos u objetivos, el primero se
ocupa del desarrollo y el segundo utiliza pruebas objetivas).

B) Entrevista de seleccion de personal

Segun Chiavenato (2007) dijo: El propoésito de la entrevista es utilizar los
servicios de comunicacion para lograr cambios en los empleados, y se pueden
hacer cambios. La seleccién de talentos es Util para el ajuste, la comparacion,
la resolucién de problemas, el despido, etc. Durante las distintas entrevistas, la
entidad se plantea una meta, un proposito especial que debe estar encaminado
a establecer el proceso a seguir, informacion preliminar, dénde y cuando se
Ilevaré a cabo.

La entrevista es un dialogo, tiene un propésito y considera la relacion entre el

evaluador y el evaluador; si bien es uno de los métodos mas antiguos para
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entender al postulante, sigue siendo una herramienta importante en el proceso
de seleccion. y nivel del entrevistado o de la evaluacion, se decide comprender
el método utilizado en el mismo y hacia donde se refieren. Al mismo tiempo,
como profesional, el entrevistador necesita capacitar y supervisar sus propios
conocimientos, evaluar la informacion obtenida y reducir dafios y restricciones,
especificamente al entrevistador y / o evaluador.

C) Revision de antecedentes

La mayoria de las organizaciones utilizan el correo electronico y las Ilamadas
telefonicas para verificar las referencias. La verificacion telefonica es la mejor
porque ahorra tiempo y hace posible la equidad. La comunicacion mas
auténtica la proporciona un supervisor que comprende la calidad y el
desempefio del solicitante.

Conviene comprobar lo siguiente:

(@) El nombre del puesto que ocupa;

(b) El problema de la renuncia al trabajo anterior;

(c) La duracion del servicio;

(d) La remuneracién que percibio.

Al verificar los materiales de referencia, uno debe considerar: (a) Sugerencias
de intervencion personal; (b) Los amigos elogiaran a sus conocidos.

D) Induccion del personal

Chiavenato (2000) menciond que es necesario introducir a las personas en el
nuevo proceso, para crear modelos de proceso plenamente productivos, pero
sin los recursos humanos adecuados, estos modelos de proceso nunca
produciran los beneficios esperados. El gerente general es responsable de la

contratacion de los empleados, acoge y comprende sus obligaciones y tareas,
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la vision, mision y valores de la organizacién, muestra en qué parte del
organigrama se encuentra, quién es su superior y / o subordinado, e informa
usted de sus derechos laborales. El gerente presenta a los nuevos empleados a
otros miembros de la organizacién, aprueba la instalacion y demuestra el
funcionamiento de la organizacion.

E) Desempeiio del cargo

Como determind Chiavenato (2000), cada servidor tiene una vision diferente
del desempefio de su ubicacién. Capaz de trabajar en diferentes areas, tales
como: valoracion del desempefio, evaluacién del desempefio, evaluacién de los
empleados, progreso y progreso. Ademas, la importancia del desempefio es
crucial para las entidades de gestién que contribuyen al crecimiento de la
produccion y la organizacion.

Cualquier evaluacion es un proceso de estimulacion o estimacion de valor. La
evaluacion del desempefio esta dirigida al servidor de la organizacion, con
metas verificables y realistas. La evaluacion del desempefio es importante para
determinar quiénes pueden ser candidatos para un ascenso. La evaluacion
eficaz del desempefio va de la mano del reconocimiento del personal y de
quienes desean desarrollarse en sus carreras.

Analizando el rol que juegan los trabajadores, como sefiala Chiavenato (2000),
los puestos ejecutivos son graduales, varia de persona a persona y requiere de
varios factores para intervenir de manera significativa.

El proceso de evaluacion esté disefiado para resolver como los gerentes indican
las metas y su desarrollo. Al analizar las metas, es necesario estimar si las metas

son alcanzables, si la situacion fuera del dominio personal ha contribuido o
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impedido la realizacién, si el individuo persiste en la consecucion de los
objetivos obsoletos, no hay mejora Finalidad.

F) Conocimiento del cargo

Chiavenato (2011) menciond que el conocimiento del puesto es el &mbito de la
persona del puesto a ejecutar, la experiencia previa de desarrollo y otros
aspectos previamente evaluados. Las competencias del lugar de trabajo son
entendidas por la alta direccidn de la organizacion como la capacidad técnica
para completar el trabajo dentro de la empresa. Este talento, junto con la
educacion, la formacién, el conocimiento profesional y la experiencia laboral
de los trabajadores, todos creen que estas habilidades ayudan a comprender el
trabajo. La competencia técnica es uno de los elementos para el desempefio del
trabajo, recuerde que otros elementos estan todos presentes en los trabajadores
y constituyen riesgos para la organizacion, todos estos elementos deben ser

considerados a la hora de evaluar la competencia individual.

2.2.1.3 Proceso de contratacion

Una vez finalizada la fase de evaluacién, queda claro quiénes son los futuros
socios de la empresa, porque el siguiente paso para que ingresen efectivamente
al lugar de trabajo es un contrato de trabajo, es decir, un contrato que esta
obligado por la existencia. contrato de trabajo.

Un contrato de trabajo es un acuerdo de voluntad entre el trabajador y el
empleador. Establece una relacion obligatoria y ambas partes han hecho
promesas, por lo que el empleador esta obligado a pagar los servicios del
trabajador, y el trabajador esta obligado a prestarlos en un Servicio de manera
personal, el factor méas relevante es la afiliacion que siempre existe entre
trabajadores y empleadores.
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Para Toyama (2008), la compensacién es una parte necesaria del contrato de
trabajo. Sin su existencia, no habria relacion laboral. Por tanto, aquellos
beneficios de servicio voluntario que no se han vuelto onerosos no constituyen
un contrato de trabajo real, y ceden el lugar de trabajo para prestar servicios de
forma benévola o amistosa; y aquellos cuya finalidad es adquirir
conocimientos, como los convenios de précticas pre profesionales. En estas
circunstancias, no habra relacion laboral.

En este sentido, el contrato de trabajo asume que existe un acuerdo de voluntad
en el que una de las partes se compromete a prestar al "trabajador” servicios
personales a cambio de una tarifa; por otro lado, el "empleador" estd obligado
a pagar la remuneracion correspondiente y tiene el derecho a orientar,
supervisar y sancionar los servicios prestados.

Mondy (2010) sefial6 que el proceso de reclutamiento comienza cuando la
planificacién de recursos humanos advierte la necesidad de personal, y la
organizacion evalta las opciones de reclutamiento, que son insuficientes, y
plantea requerimientos de personal. Especifique el cargo, el departamento y la
fecha requerida. Toda esta informacién se refiere a la descripcién del puesto.
Luego se debe determinar si la entidad (fuente interna) puede encontrar un
colaborador calificado, o debe llamar a una fuente externa. La contratacion
implicarda altos costos, por lo que las empresas deben aplicar las fuentes y los
métodos de contratacion mas ventajosos. Al determinar la fuente de candidatos,
la empresa adoptard metodos de contratacion adecuados, ya sean internos o

externos, para lograr sus objetivos esperados.
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Chiavenato (2000) cree que la contratacion requiere tres etapas: las necesidades
de los empleados de la empresa, y la empresa proporciona un mercado para los
recursos humanos y la tecnologia que deben utilizarse para la contratacion.
Chiavenato (2009) sefialdé que el proposito del reclutamiento puede ser
“encontrar candidatos para cubrir los puestos vacantes y mantener el status quo.
Pero para lograr este objetivo, es muy importante atraer candidatos de manera
oportuna, como explicé Mondy (2010): El uso de los recursos de produccion
del solicitante y el uso de métodos de reclutamiento convenientes son factores
Importantes para maximizar la eficiencia y efectividad del reclutamiento.

A) Reclutamiento interno

Chiavenato (2000) explica: La contratacion es interna. Cuando se produce una
vacante, la empresa intenta cubrirla reubicando empleados. Estos empleados
pueden ser promovidos (moviéndose verticalmente) o transferidos
(moviéndose horizontalmente) o promovidos (moviéndose en diagonal).
Ventajas y desventajas de la contratacion interna

Ventaja

- Es maés barato. Este es un proceso mas corto.

Tiene un alto indice de eficacia y seguridad. Estimule el deseo de mejora
de los empleados; cumpla con un espiritu competitivo saludable.

- Invertir en formacion de personal.

Desventaja o defecto

- Los empleados deben tener la capacidad de avanzar y ascender.

- Puede generar conflictos entre los empleados que no pueden obtener
oportunidades.

- Se puede generar el "Principio de Peter".
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- Perdi0 la creatividad y la innovacion de los empleados,

- Puede producirse la capitalizacion del patrimonio humano.

Galan et al. (2008) concluyeron que a traves de este proceso, el personal del
hospital puede obtener oportunidades de promocion interna priorizadas por los
empleados existentes.

B) Reclutamiento externo

Chiavenato (2009) explicé que el reclutamiento externo opera sobre candidatos
gue no estan en la organizacion y pasaran por el proceso de selecciéon para
obtener candidatos con habilidades y destrezas que la empresa no tenia en ese
momento. La contratacidn externa debe llegar al mercado de recursos humanos
de manera precisa y eficiente para obtener candidatos ideales.

Pros y contras de la contratacion externa

Ventaja

- Aportar nuevas experiencias, ideas y diferentes métodos a la empresa.

- Innovar y beneficiar los recursos humanos de la empresa.

- Facilitar la formacion y desarrollo de nuevo personal adquirido de otras
empresas 0 propios candidatos.

Desventaja o defecto

- Invertir tiempo en todo el proceso.

- Maés caro, mediante la inversion en contratacion.

- No es muy seguro y se desconoce el candidato.

- Si existe un monopolio en esta contratacién, la oportunidad puede frustrar
a los empleados. Afecta la politica de compensacion de la empresa.

C) Planeacion de los recursos humanos
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Al respecto Mondy (2010) considera que se trata de un proceso encargado de
revisar los requerimientos de recursos humanos de manera ordenada, para que
cuenten con la cantidad de personal y habilidades requeridas cuando sea
necesario.

Segun Alfaro (2012), la planificacion del personal organizacional debe apuntar
a mejorar la productividad, la eficiencia y la eficacia en el largo plazo.

D) Fuentes de reclutamiento

Mondy (2010) menciond la fuente de reclutamiento, que es donde se
encuentran los candidatos calificados.

Para Chiavenato (2000), son aquellos espacios de mercado de recursos
humanos que son controlados por el mecanismo de reclutamiento y muestran
las diversas fuentes que las organizaciones deben establecer y ubicar para atraer
candidatos que reemplacen sus requerimientos a través de una variedad de
técnicas de reclutamiento.

Fuentes internas

Alfaro (2012) cree que:

Para los mismos empleados, pueden ver oportunidades ansiosas por mejores
puestos.

Los familiares y conocidos de los miembros de la entidad pueden recoger las
necesidades de la empresa a través de ellos.

Fuentes externas:

Alfaro (2012) concluyé que:
Comités de trabajo de gobiernos, empresas y organizaciones privadas, incluso
en Internet.

Grupos de intercambio entre empresas.
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Universidades e instituciones técnicas superiores. Una empresa que entiende el
asunto.

La comunidad es normal.

- Métodos de reclutamiento

Mondy (2010) sefial6 que son un medio claro para que las empresas atraigan a
los empleados méas adecuados.

- Meétodos internos

Alfaro (2012) sefial6 que los métodos internos mas utilizados son paneles de
notificacién, anuncios internos, sindicatos, programas de formacion, planes de
carrera y de vida establecidos dentro de la organizacion.

- Métodos externos

Alfaro (2012) menciond que la publicidad puede ser utilizada en periddicos,
medios electrdnicos (radio, television, Internet, etc.), entidades de presentacion
a los egresados y requisitos para las empresas que brindan este servicio.

- Proceso de seleccion

Chiavenato (2009) comento: “El proceso de seleccion es un mecanismo
efectivo para incrementar el capital humano de una organizacion. La mejor
manera de lograr este objetivo es enfocar la seleccion en la adquisicion de
capacidades personales que son criticas para el éxito de la organizacion. "
Gomez (2007) sefiald que cada proceso de seleccion es diferente porque se
deben tomar medidas de acuerdo a las caracteristicas del puesto a cubrir.
Anteriormente, era necesario explicar a qué se enfrentara el proceso; hay
muchas opciones, pero debes elegir la mas adecuada.

Una vez recolectados los postulantes mas idoneos en el proceso de

reclutamiento, Alfaro (2012) asume que se inicia el proceso de seleccion, que
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consta de una serie de etapas, lo que aumenta el tiempo y la dificultad para
determinar el reclutamiento.

E) Métodos de seleccion

Balderas (2012) sefiald que los requisitos y condiciones requeridos no aseguran
la productividad, por lo que sefialé que existen algunos métodos, tales como:
Examen de admisién. Un cuestionario con preguntas especificas en funcion del
puesto de trabajo que esta solicitando.

Documentos de admisién. Consiste en: solicitud de empleo, examen de ingreso
y resultados, curriculum vitae, carta de recomendacion, resultados de la
entrevista y resultados de la observacion del periodo de prueba.

entrevista. Se hace a través de pautas y metas. Complete la informacién de la
solicitud, limpie los elementos confusos, pruebe a los entrevistadores y evalle
su condicién fisica y habilidades personales del puesto

Libertad condicional. Esta es una oportunidad para evaluar las habilidades y
talentos de los trabajadores y tomar las decisiones correctas.

CV. El curriculum o historial laboral refleja la experiencia y preparacion del
solicitante.

F) Fases en el Proceso de Seleccion de Personas

Para Chiavenato (2009), la seleccidn es un proceso de varias etapas desde la
tecnologia mas simple, barata y sencilla hasta la mas cara y compleja. Las
etapas que componen el proceso de seleccién:

Solicitud de empleo Entrevista de seleccion inicial Prueba y prueba de
seleccion Entrevista

Anélisis del examen fisico y decision final.

- Solicitud de empleo

59

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

En este paso, indique el puesto que desea el solicitante; proporcione
informacidn sobre la entrevista (French, 1987).

- Entrevista inicial de seleccion

En esta etapa, evaluara rdpidamente si el solicitante es adecuado para nosotros,
preguntando sobre la experiencia, las expectativas salariales, la voluntad de
reubicacion, etc (French, 1987).

- Pruebas y test de seleccion

Evalue las habilidades laborales del solicitante y la capacidad de aprender en
el trabajo. Pueden ser pruebas de programas de software, analisis escritos y
capacidades médicas y fisicas (French, 1987).

- Entrevistas

Obtenga mas informacion sobre los solicitantes personalmente

- Examen médico

De esta manera, no solo garantiza el buen desempefio del solicitante, sino que
también protege a otros empleados de enfermedades, registra el estado de salud
del solicitante y protege a la empresa de reclamos injustos por parte de los
empleados (French, 1987).

- Andlisis y decision final

Mondy & Noe (2005) indica que esta etapa es la mas clara, el gerente es el
responsable de decidir a quién contratar, obtener y evaluar la informacion de
los finalistas. La persona contratada no es necesariamente la persona con la
mejor calidad general, sino la persona que mejor cumple con los requisitos del

puesto y la organizacion.
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2.2.1.4 Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos

De acuerdo con las "Directrices para la Gestién de Recursos Humanos en el
Sector Publico", el sistema de gestion de la gestion de recursos humanos consta
de subsistemas, lo que significa que consta de un conjunto de procesos
interrelacionados, que forman parte del sistema. Por lo tanto, estas funciones
se organizan y transforman en los procesos y productos del subsistema del
sistema administrativo de gestion de recursos humanos, el cual es supervisado
por la Directiva N ° 002-2014-SERVIR / GDSRH, e implementa la Resolucion
Presidencial N ° 238-2014 -SERVE- Aprobada. Polietileno.

Estas funciones se construyen a través de un proceso, que es un conjunto de
tareas relacionadas y coordinadas necesarias para lograr resultados, estas tareas
siguen la secuencia logica del proceso y estan relacionadas entre si.

La responsabilidad de implementar modelos y emitir lineamientos e
instrucciones en la gestion de recursos humanos corresponde a SERVIR como
agencia de gestion de sistemas.

A) Servicio Civil

En la misma directriz, se define a los funcionarios publicos como las reglas,
principios, normas y procedimientos que estipulan y gestionan el personal de
los servicios estatales. Son responsables de la implementacion o ejecucién de
los servicios publicos. Cada entidad estatal provee a los ciudadanos.

B) Seleccion de personal en el sector publico.

Aprobado el concurso de puntaje abierto, debe ingresar a la profesion
administrativa. Los requisitos requeridos se reflejan en la fase de seleccion de
personal, que indica lo siguiente:

« Calificaciones del curso.
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* Prueba de capacidad y / o conocimientos.

« Entrevista personal.

« Publique la declaracién del caso.

« Nombramiento o contratacion.

Es importante sefialar que el nuevo personal contratado por el sector publico
no apareceré en el formulario de asignacion de personal (CAP) por tratarse de
contratos temporales sin beneficios, aunque se actualizan anualmente. Asi lo
demostr6 un estudio realizado en seis comunidades autbnomas y 11
instituciones publicas, identificando graves problemas e irregularidades en el

proceso de seleccion.

2.2.2 El Desempefio Laboral

Para Morales (2009), este es el desempefio de los colaboradores a la hora de fijar
tareas, lo que les permite hacerlo en un entorno laboral especifico, lo que les permite
demostrar su idoneidad. El desempefio define el desempefio laboral, es decir, la
capacidad de los trabajadores para completar un trabajo con menos esfuerzo y mayor
calidad en el menor tiempo (Prieto, 2007).

Chiavenato (2007) sefialé que el desempefio es la eficiencia de las personas que
trabajan en la organizacién, que es fundamental para la organizacion, las personas
que trabajan bien y la satisfaccion laboral. En este sentido, el desempefio de las
personas es una combinacién de su comportamiento y resultados, por lo que lo que
hacen debe modificarse antes de que puedan medirse y observarse.

Robbins (2004) propuso la importancia del establecimiento de objetivos para activar
el comportamiento y mejorar el rendimiento. EI mismo autor sefialé que el
desempefio general es mejor cuando se establecen metas dificiles, de lo contrario
habrda metas faciles. En la definicion propuesta anteriormente, es claro que son
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consistentes en el logro de las metas especificas de la empresa, para lo cual la
capacidad de existir de los integrantes es fundamental para lograr resultados
satisfactorios en cada meta propuesta.

En definitiva, el desempefio laboral es un proceso complejo en el que varios factores
se influyen entre si, que en determinados entornos laborales adquieren mayor
relevancia que otros. Incluso en el mismo dia, estos factores serén diferentes, lo que
dard como resultado diferentes matices en el desempefio humano. Desde la
perspectiva de los determinantes del desempefio, este aspecto es mas facil de
comprender (Chiavenato, 2009).

Segun Chiavenato (2000), el desempefio laboral “es el comportamiento de los
trabajadores en busca de una meta establecida, que constituye una estrategia personal
para lograr la meta”

Tejedor & Garcia (2010) sefialaron que el desempefio es el desempefio responsable
de las responsabilidades laborales con los conocimientos, habilidades, actitudes y
valores (capacidades) almacenados por los individuos, dando lo mejor de si mismos
y alcanzando un nivel superior cada vez.

Palaci et al. (2005) explicaron que esta es la capacidad de un individuo para realizar
acciones o actividades importantes para la empresa. Como parte integral del
desempefio personal, experiencia técnica, profesionalismo, trabajo en equipo,
comportamiento civico, etc.

El autor coincide en que esto depende en gran medida del individuo y de todas las
experiencias y formas utilizadas para lograr los objetivos organizacionales, pero no
olvidemos que parte del logro de los objetivos organizacionales es que todos tienen

el mismo proposito y tienen un desempefio casi uniforme.
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2.2.2.1 Factores que influyen en el rendimiento laboral

a) Satisfaccion del trabajo.

Segln Davis & Newstrom (1993), el sentimiento de felicidad o dolor esté lejos
de la intencion de la conducta. Esto permite a los gerentes de la empresa
predecir el impacto que la actividad puede tener en el comportamiento futuro.
b) Autoestima.

Chiavenato (2007) indica esto es muy importante para los trabajadores que
brindan a las personas oportunidades para demostrar sus habilidades. Es un
determinante importante, una caracteristica de la personalidad que afecta el
éxito o el fracaso.

La autoestima es un sistema de necesidades personales, que expresa la
necesidad de lograr una nueva situacion en la empresa y el deseo de ser
reconocido en el equipo de trabajo. La autoestima es muy importante en
trabajos que brindan a las personas oportunidades para demostrar habilidades.
c) Trabajo en equipo.

Chiavenato (2007) menciond que es importante considerar que si los
trabajadores tienen contacto directo con los usuarios que les brindan servicios,
0 si pertenecen a un equipo de trabajo que puede evaluar su calidad, el trabajo
que realizan se puede mejorar.

Dentro de una estructura ocurren fenémenos y se desarrollan ciertos procesos,
como la cohesion del equipo, la unidad de miembros, el surgimiento del
liderazgo, los modos de comunicacion, etc., aunque la comunicacion del
desarrollo del equipo depende en gran medida del comportamiento de sus
miembros, lo que lleva a la percepcion de individuos La naturaleza de esto
impone condiciones que deben ser consideradas para un trabajo efectivo.
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Cuando los trabajadores cumplan y satisfagan una serie de necesidades, se
producird una estructura con un sistema interactivo estable, dando como
resultado un llamado equipo de trabajo.

d) Capacitacion del personal

Chiavenato (2007) sefialé que otro aspecto necesario a considerar es la
capacitacion de los empleados, que segiin Chiavenato es un proceso de
capacitacién implementado en el campo de los recursos humanos para que los
empleados puedan realizar sus funciones de la manera mas eficiente posible.
El programa de formacion produjo buenos resultados en el 80% de los casos.
El propdsito de esto es proporcionar informacion y contenido especifico del
trabajo o promover modelos de imitacion. El autor considera que el plan de
formacion formal no cubre las necesidades reales del puesto, la denuncia surge
porque casi todos en la organizacién formal sienten que carecen de formacién
y desconocen los procedimientos para lograr este objetivo.

Segun Chiavenato (2000), el desempefio laboral es el comportamiento de los
trabajadores en busca de una meta establecida, que constituye una estrategia
personal para lograr la meta.

Tejedor & Garcia (2010) sefialaron que el desempefio es el desempefio
responsable de las responsabilidades laborales con los conocimientos,
habilidades, actitudes y valores (capacidades) almacenados por los individuos,
dando lo mejor de si mismos y alcanzando un nivel superior cada vez.

Palaci et al. (2005) explicaron que esta es la capacidad de un individuo para
realizar acciones o actividades importantes para la empresa. Como parte
integral del desempefio personal, experiencia técnica, profesionalismo, trabajo

en equipo, comportamiento civico, etc.
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El autor coincide en que esto depende en gran medida del individuo y de todas
las experiencias y formas utilizadas para lograr los objetivos organizacionales,
pero no olvidemos que parte del logro de los objetivos organizacionales es que
todos tienen el mismo propdsito y tienen un desempefio casi uniforme.
Desempefio laboral definido por Chiavenato (2000): es el comportamiento de
un individuo que busca alcanzar una meta establecida, que establece la
capacidad del individuo para lograr la meta.

Mejia (2006) informan que muchos sistemas de evaluacion organizacional
requieren que los jefes evallen a los subordinados en funcion de diferentes
desempefios, comportamientos o atributos personales. Algunas agencias
requieren que el personal responsable de monitorear los problemas de
desempefio informe y explique el desempefio de los trabajadores, mientras que
otras recomiendan acumular registros de incidentes importantes.
Schermerhorn (2003) sefialé que el desempefio laboral requiere sacrificio y
voluntad para completar una tarea determinada. La ejecucion de nuestro trabajo
requiere un alto desempefio de nuestro trabajo, para lo cual nos esforzamos en
implementarlo. Como todos sabemos, incluso los empleados mas preparados
no pueden hacer un buen trabajo a menos que lo hagan mediante un esfuerzo
personal real. Es necesario desarrollar la situacion en el campo de la gestion
del talento para permitir que los trabajadores se esfuercen por lograr el éxito
deseado.

Robbins & Coulter (2014) definen el desempefio como: El grado de desempefio
alcanzado por los empleados mientras logran las metas dentro de un periodo de

tiempo especifico por parte de la organizacion.
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Coello (2014) sefial6: EI desempefio en el cargo varia de persona a persona, y
en el contexto del desarrollo, depende de las razones que lo afectan. Cada uno
puede decidir qué actividad realizar antes y después. El sacrificio personal
depende de las habilidades humanas y de cémo los humanos las afrontan para
lograr un buen desempefio.

e) Estrés laboral

Orlandini (1996) se refiere al estrés laboral como: preocupaciones y
condiciones provocadas por el trabajo y la organizacion que realiza el trabajo.
Blanco & Sola (2005) creen que cuando surgen barreras entre el individuo, las
funciones que desempefia y la organizacion, comienza la presién del trabajo.
La organizacion trata de combinarse con presiones internas o externas para
darse cuenta de la respuesta del cuerpo a lo antes mencionado. peligros.

Duro (2013) menciond que el estrés puede ser utilizado como medida
profesional, como factor indirecto para las personas, tales como: exceso de
trabajo, la demanda excede la capacidad personal e institucional; y la confusién
de su rol, por lo que esta preferencia y las posibilidades son obvias a los
trabajadores.

f) Calidad de vida laboral

Duro (2013) sefiald: Tiene dos definiciones:

(@) Muestra que el estado emocional de la persona de servicio esta relacionado
con el trabajo, y debe tener cierta calmay vitalidad;

(b) Muestra que el desarrollo laboral de los trabajadores debe llevarse a cabo
en un entorno armonioso.

Para Chiavenato (2009), la calidad de vida laboral depende de qué tan bien los

trabajadores satisfagan sus necesidades. Afecta las personalidades y
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comportamientos que determinan la productividad individual, asi como su
motivacion, aceptacion de la innovacion, creatividad y aceptacion del cambio
en el entorno laboral.

Chiavenato (2009) sefial6: La calidad de vida laboral relacionada con los
trabajadores determina comportamientos importantes de desempefio individual
y colectivo. Teniendo en cuenta la creatividad, la motivacién, la voluntad de
aceptar cosas nuevas y el clima laboral.

g) Eficacia laboral

Puede definirse como la capacidad de lograr el efecto deseado o esperado en la
ejecucion de algo.

Maella (2008) segun el autor, la eficiencia del personal de una organizacion
depende de los siguientes factores:

h) Capacidad

¢ Cuales son los conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para realizar
tareas y alcanzar metas? Todos tenemos una variedad de habilidades, pero para
ser efectivos en el trabajo, debemos tener las habilidades adecuadas para el
puesto que ocupamos.

i)  Automotivacion

Es la voluntad de hacer el esfuerzo necesario para lograr la meta. El
comportamiento visible de la motivacion es el esfuerzo. Si alguien esta
realmente motivado, sentird que trabaja mas duro.

j)  Autogestion

Es la capacidad de una persona para tomar decisiones y acciones en el trabajo
de acuerdo con sus estandares. Para promover la autogestion, una empresa debe

cumplir tres condiciones:
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-Tareas y metas claras

-Proporcionar los recursos minimos necesarios para lograr estos objetivos.
-Dar accion auténoma y esforzarse por alcanzar las metas.

k) Simplificar

Se trata de completar las tareas de la forma mas sencilla. Lo simple no es
natural: hay que buscarlo para lograrlo. En la préctica, las cosas se vuelven
cada vez mas complicadas, porque hay una tendencia a agregar mas a lo que ya
existe, en lugar de eliminarlo.

I) Suerte

Afortunadamente, entendemos el impacto de los eventos y circunstancias que
ocurren fuera de las personas en la realidad y tenemos poco control sobre ellos.
Son factores que afectan nuestra eficiencia y es posible que no tengamos nada
que ver con ellos.

n) Responsabilidad

Es el motor de la eficiencia porque nos motiva a asumir el compromiso y la
responsabilidad de nuestro trabajo. La responsabilidad es lo que nos guia a
esforzarnos al maximo para actuar con eficacia, incluso si sabemos que

determinadas variables de desempefio no dependen del todo de nosotros.

2.2.2.2 Laeficacia individual y la eficacia empresarial

La eficiencia de los gerentes en una organizacion es buena tanto para los
individuos como para las organizaciones, porque veran multiplicarse la
posibilidad de avance profesional debido a que sus habilidades mas fuertes se
multiplican, porque empresas con profesionales altamente efectivos haran lo
mismo. Por otro lado, las empresas que no trabajen duro para mejorar la

eficiencia de los empleados tendran malos resultados operativos.
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A su vez, las organizaciones que mejoran la eficiencia de los empleados pueden
generar cambios importantes en los responsables del desemperfio de la empresa.
No solo considera qué puede hacer la organizacién para que los colaboradores
sean mas efectivos, sino también qué pueden hacer los colaboradores para que
la organizacion sea més efectiva.

A) Eficiencia laboral

Como se menciono anteriormente, la eficiencia es lograr las metas u objetivos
propuestos por la organizacion, y la eficiencia no solo consiste en lograr estas
metas, sino también en la mejor realizacion de estas metas al requerir menos
tiempo, gastar menos recursos o cualquier otra situacion. Guardar para la
entidad.

En términos simples, la eficiencia es la capacidad de alguien o algo para lograr
un objetivo determinado.

Pongamos un ejemplo: la direccion pide a alguien del departamento de recursos
humanos que compre un billete para una fecha concreta. Una persona eficiente
simplemente los compraré sin hacer comparaciones ni decisiones importantes,
mientras que una persona eficiente los comprara de la mejor manera: al precio
mas barato, con un mejor horario, desde y hacia el aeropuerto Servicio de
recogida, elija un mejor asiento etc.

Es por esta razén que todas las organizaciones siempre deben asegurarse
primero de que sus empleados (independientemente de su estado jerarquico)
sean efectivos, y una vez efectivos. Este deberia ser un punto clave a alcanzar,
porque significa que las organizaciones pueden reducir costos e indirectamente
evaluar mejor a todos los trabajadores al ver que su trabajo se desarrolla mejor

y es mas valioso.
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La eficiencia y la eficacia son dos adjetivos cualitativos conceptuales. Ambos
son aplicables a cualquier area de nuestras vidas, pero si es posible, son mas
aplicables a los lugares de trabajo y las empresas, porque en general, todas las
actividades economicas con fines de lucro; esto, por supuesto, significa
eficiencia en si misma.

Debe existir un sistema de control para monitorear las metas de eficiencia y
efectividad de la organizacion, es decir, debe ser considerado un mecanismo
ideal para que la organizacion opere de acuerdo con sus metas. Esto involucra
aspectos basicos: primero, la realizacion de diversas metas en un plazo
adecuado; otro aspecto es lograrlas a través de medios econémicos, que es
lograr beneficios; finalmente, su objetivo debe ser mantener el entusiasmo del
grupo humano por participar. en sus logros.

Este sistema de control también puede liberarnos del riesgo de centrarnos
unicamente en la eficiencia, lo que nos permite "reducir costes a toda costa".
La eficiencia en si misma es el "paradigma de importacion" de la teoria
econdmica y, desde los primeros trabajos de economistas clasicos como Adam
Smith, Thomas Malthus y David Ricardo, ha estado guiando los conceptos de
trabajo de las organizaciones y sus lideres durante décadas. Mediados del siglo
XVIII. Laesenciay los métodos basicos de todas sus teorias siempre convergen
en la busqueda de un equilibrio entre ingresos y gastos La Unica razon de la
existencia de una empresa es el alcance de su rentabilidad total (economica y
financiera). Este objetivo no ha cambiado mucho en la actualidad, pero el
avance tecnologico y la complejidad tecnoldgica a través de las herramientas
informaticas han incorporado variables que controlan de manera permanente y

estricta estos dos parametros (se han convertido en una constante para todas las
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organizaciones). La contabilidad empresarial, lo mas importante, es la
contabilidad analitica o la contabilidad de costos.

En este sentido, el sistema de control de gestion debe incorporar aspectos que
se desvien de la naturaleza puramente financiera con mayor frecuencia y
vitalidad de manera consistente con su evolucion, a fin de tener en cuenta otros
elementos de la organizacion que contribuyan a otros factores, y en algunos
casos El caso determinara la direccion y / o el éxito de la direccion y de la
empresa. Se presta cada vez mas atencion a factores como la formacion
continua, la tecnologia, la creatividad, la motivacion, la imagen y la fidelidad
de los socios internos y externos, es decir, lo intangible; mas la organizacion
empresarial Prestando cada vez mas atencion a su gestion para emprender y

ejecutar en la era de la informacion, los medios y el conocimiento.

2.2.2.3 Evaluacion del Desempefio

Gonzales (2015) sefiald que esta es una tecnologia que puede tener una
comprension integral del trabajo del colaborador y ayudar a establecer un
mecanismo de incentivo para los trabajadores. EI desempefio de este puesto es
extremadamente contextual, varia de persona a persona y depende de
innumerables factores que tienen una poderosa influencia. Los factores que
evalian el desempefio del personal incluyen: producto, calidad,
responsabilidad, supervision, cooperacion, actitud y desempefio del personal.
Segun Chiavenato (2000), el desempefio laboral “es el comportamiento de los
trabajadores en busca de una meta establecida, que constituye una estrategia
personal para lograr la meta”

Tejedor & Garcia (2010) sefialaron que el desempefio es el desempefio

responsable de las responsabilidades laborales con los conocimientos,
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habilidades, actitudes y valores (capacidades) almacenados por los individuos,
dando lo mejor de si mismos y alcanzando un nivel superior cada vez.

Palaci et al. (2005) explicaron que esta es la capacidad de un individuo para
realizar acciones o actividades importantes para la empresa. Como parte
integral del desempefio personal, experiencia técnica, profesionalismo, trabajo
en equipo, comportamiento civico, etc.

El autor coincide en que esto depende en gran medida del individuo y de todas
las experiencias y formas utilizadas para lograr los objetivos organizacionales,
pero no olvidemos que parte del logro de los objetivos organizacionales es que
todos tienen el mismo propdsito y tienen un desempefio casi uniforme.
Chiavenato (2009) considera que: La evaluacion del desempefio es una
estimacion del desarrollo laboral de los trabajadores en el puesto ocupado por.
Un programa dirigido a desarrollar estimulacion personal, cualidades y
talentos.

Louffat (2012) sefial6: La evaluacion del desempefio es un método de
procesamiento que utiliza el departamento administrativo para determinar la
calidad de los empleados, especialmente para medir la efectividad y eficiencia
de los empleados en el desarrollo de sus actividades.

La organizacion evalta el desempefio de sus funcionarios porque autoriza
reconocimientos, como promocion laboral, aumento de salario, ascenso, etc.),
lo que permite renovar los esfuerzos para mejorar sus habilidades y
habilidades.

Chiavenato (2009) menciono: La evaluacion del desempefio es un método para
identificar barreras de control y gestion, mala integracion de los trabajadores,

formacion laboral, falta de formacién. crucial.
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Segun Chiavenato (2009), a pesar del desarrollo tecnoldgico, los recursos
humanos que poseen los jefes militares son similares. Entender como lograr la
alta eficiencia de cada elemento depende de sus ventajas. Por lo tanto, uno de
los factores motivadores més importantes dentro del Ejército es la evaluacion
del desempefio del personal, porque esta intimamente relacionado con lacarrera
del personal, que es el factor mas importante de la agencia.

Chiavenato (2009) cree que la evaluacion del desempefio es una evaluacion del
comportamiento de las personas en el puesto que ocupan. Esta es una tarea o
funcion que puede ser realizada por el jefe inmediato, los trabajadores o un
equipo designado para este propdsito.

A) Sistemas de evaluacién del Desempefio Laboral.

Segun Montejo (2009), los elementos que se deben considerar en dicho sistema
son presupuesto, incentivos, informacion y evaluacion del sistema;
estableciendo un acuerdo estructural que garantice la objetividad y

compromiso a largo plazo del sistema.

2.2.3 Rendimiento Laboral

Gabini (2018) menciond en la teoria del autor que el desempefio laboral (RL) es una
conceptualizacion utilizada en psicologia organizacional, pero en las tltimas décadas
se ha incluido en la literatura empresarial para evaluar la productividad y la
productividad. Trabajador. Por tanto, segun el autor, la definicion de estos términos
carece de una distincion clara, por lo que se consideran conceptos intercambiables.
Para Gabini (2018), la productividad se entiende como la relacion entre la produccion
real y los costos materiales y humanos asociados a su obtencion, y la RL debe incluir
los comportamientos orientados a la tarea y esas actividades. Orientacion
interpersonal. Por tanto, RL se define como un conjunto de comportamientos
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relacionados con las metas organizacionales o unidades organizativas donde trabajan
las personas, es decir, la productividad y efectividad restante, como reflejo de los

comportamientos.

2.2.3.1 Modelos del Rendimiento Laboral

Gabini (2018) explicdé que muchos modelos de RL se han propuesto a lo largo
de los afios, y es importante citar algunos de ellos para comprenderlos y
aplicarlos en diferentes areas de negocio.

Gabini (2018) propuso un modelo de desempefio laboral, y propuso las
siguientes dimensiones.

« Comportamiento orientado a tareas.

« Comportamiento de orientacion interpersonal.

« Comportamientos relacionados con la pérdida de tiempo.

» Comportamiento destructivo y peligroso.

Borman (1993) propuso un modelo de desempefio laboral que consta de cuatro
dimensiones, como se muestra a continuacion.

* Desempefio de habilidades

* Lealtad,

« trabajo en equipo

« Determinacion.

De igual manera, en el sector publico también se discute el tema del desempefio
laboral porque no se mide en la practica, las tareas que realizan se cumplen,
pero existen tramites burocraticos, y no consideran el trabajo de acuerdo con
los resultados de la ley de servicios. Civil, se retnen para comprender qué

quieren de sus socios del sector publico en términos de desempefio laboral.
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Ley N ° 30057 (2014, articulo 25), ver Capitulo 4 de la ley correspondiente:
Gestion del desempefio. La gestion del desempefio identifica, reconoce y
promueve la contribucion de los servidores publicos a las metas y objetivos de
la organizacion, y muestra aquellas necesidades para mejorar el desempefio de
sus cargos, por lo que refleja la entidad publica. Que utiliza tecnologia,
herramientas y métodos confiables y consistentes utilizados para verificar las
funciones, compromisos y metas del servidor, con base en las metas y objetivos
de la organizacidn, y una descripcion general de los puestos que ocupan.
Incluye la gestion del desempefio de los administradores publicos,
independientemente de que tengan confianza, funcionarios profesionales y
funcionarios de actividad complementaria.

2.2.3.2 Dimensiones del desemperio laboral
Como se ha visto anteriormente, existen algunas teorias que consideran
distintas dimensiones amplias para definir la estructura y el modelo
desarrollado para un puesto de trabajo especifico, todas ellas basadas en
dimensiones mas limitadas para describir los elementos del desempefio laboral.
Se considera a partir de la teoria de Gabini (2018) y menciona tres dimensiones
A) Rendimiento en la tarea.
Gabini (2018) explicd que el desempefio de las tareas es fundamental para el
desempefio laboral, porque al seleccionar a los trabajadores, necesita completar
tareas especificas en funcion de la capacidad, las habilidades, el desempefio del
rol y las habilidades especificas entre ellas actividades, tareas, etc.
También muestra que dos subdimensiones nombrados se pueden considerar
dentro de esta dimension.

« Las habilidades especificas de la tarea.
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« Habilidades que no son especificas de una tarea.

Conceptualmente, el desempefio de tareas significa completar deberes y tareas
especificas de la descripcion del puesto. Por tanto, se relaciona con el "nucleo
técnico” de una organizacion o trabajo, es decir, actividades relacionadas
directa o indirectamente con la conversion de recursos en productos aptos para
el intercambio econémico. Aunque las actividades técnicas varian de un trabajo
a otro, generalmente incluyen dos tipos de comportamientos. El primero esta
relacionado con la conversion de materias primas en productos o servicios
producidos por la organizacion. El otro tipo de comportamiento incluye
aquellas actividades que apoyan la tecnologia central, como suministro,
planificacion y coordinacién, mantenimiento y desarrollo.

Por lo tanto, el desempefio de la tarea es el grado en que los empleados
demuestran su capacidad en actividades oficialmente reconocidas que
contribuyen directa o indirectamente al personal técnico basico de la
organizacion. ser evaluados en base a indicadores claros, de modo que el
desempefio de la tarea pueda identificarse con precisién. En relacion a esto, se
han identificado cinco indicadores relevantes para este tipo de desempefio.
Calidad del trabajo.

» Planificar y organizar el trabajo.

«  Orientado a los resultados,

»  Priorizacion

»  Trabajar eficiente mente.

B) Rendimiento en el contexto.

Hay muchas actividades que no estan incluidas en los comportamientos

laborales relacionados con las tareas, pero también tienen un impacto
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significativo en el desempefio de la organizacion. Son comunes a todos los
trabajos y estan disefiados para mantener las relaciones interpersonales y el
entorno psicolégico (donde opera la tecnologia central) que requiere una
organizacion. Ademas, este tipo de comportamiento estd disefiado para
beneficiar a la organizacion y supera las expectativas existentes para un rol
(comportamiento positivo fuera del rol). En otras palabras, son
comportamientos cooperativos o Utiles que tienen un impacto positivo en la
organizacion, aunque no sean formalmente requeridos ni recompensados.

C) Comportamientos de ciudadania organizacional (CCO).

Este altimo se define como roles discrecionales, adicionales y comportamiento
personal que no son reconocidos directa o explicitamente por el sistema formal
de recompensas y promueven el funcionamiento eficaz de la organizacion.
Teniendo en cuenta esta descripcion, se han determinado cuatro significados
béasicos de este tipo de comportamiento:

* Voluntarios.

* A proposito.

» Percibir de forma positiva.

« Desintereés.

- Este modelo se ha ampliado para agregar la dimension de la armonia
interpersonal, que se describe como la busqueda de beneficios organizacionales
a expensas del beneficio personal, asi como la proteccion de los recursos de la
empresa, y se entiende como un Comportamiento negativo para evitar el abuso
de poder Para uso personal.

- Encuanto a los indicadores, se divide en dos sub dimensiones, porejemplo:
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Nivel interpersonal, hay cuatro indicadores mas relevantes:
* Tomar la iniciativa

» Acepte comentarios y aprenda de ellos

Cooperar con otros,
«  Comunicacion efectiva.

A nivel organizacional, también hay cuatro indicadores principales:

Demostrar sentido de responsabilidad

Orientado al cliente

Ser creativo

Emprenda tareas desafiantes.

D) Comportamiento laboral contraproducente.

Gabini (2018) explicé que esta dimension se refiere a comportamientos que
tienen valores negativos, para la efectividad de la organizacion, en este sentido,
los comportamientos contraproducentes se han convertido en un punto de
interés de investigacién. Otros tedricos, sefialaron que existen otras
dimensiones del comportamiento negativo relacionadas con la pérdida del
tiempo, que se definen como comportamiento antisocial. Otros autores creen
que los miembros de la organizacion violan las normas y esta actitud amenaza
el bienestar de la organizacion.

Este tipo de desempefio laboral tiene tres caracteristicas.

« Intencionalidad.

«  Miembros de la organizacion.

Violar los intereses legitimos de la organizacion.
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2.3 MARCO CONCEPTUAL

Actuaciones preparatorias: En esta etapa se inicia el proceso de planificacion de las
contrataciones determinando todos los detalles en torno a las necesidades, en este caso se
establece el objeto de la contratacion, los costos, el tiempo y las caracteristicas de la

misma.

Eficiencia: Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola, eficiencia es la capacidad
de disponer de alguien o algo para conseguir el cumplimiento adecuado de una funcion.
No debe confundirse con la eficacia, que se define como la capacidad de lograr el efecto

que se desea o se espera.

Proceso de contrataciones: Un procedimiento de contratacion consiste en identificar de
qué manera una dependencia gubernamental realizard una adquisicion, arrendamiento,

servicio u obra publica de determinado producto que ofrece un proveedor externo.
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

3.1 UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

Puno es la capital de la region, provincia y departamento del mismo nombre en Peru. Esta
ubicado en medio de la Meseta de Kola a orillas del lago Titicaca. Fue fundada como San
Juan Bautista de Puno el 4 de noviembre de 1668, y luego pasé a llamarse San Carlos de

Puno para conmemorar al Rey Carlos Il de Espafia.

El 27 de noviembre de 2014, su Virgen de la Candelaria fue catalogada como patrimonio

cultural inmaterial de la humanidad por la UNESCO.

Segun el INEI, Puno es la vigésima ciudad méas poblada del Perd, con aproximadamente
139.096 habitantes en 2017. 3 4 5 Se extiende desde el casco urbano de Uros Chulluni
hasta el distrito de Paucarcolla en el noreste, y la urbanizacion Ciudad de la Humanidad
Totorani se extiende hacia el noroeste (la via a Arequipa) hasta el centro densamente

poblado de Ichu en el sur. La comunidad Mi Peru en el suroeste (camino a Moquegua).

La provincia de Puno se ubica al sureste del Perq, entre las latitudes 13 ° 00'00 "y 17 °

17'30" sur y las longitudes 71 ° 06'57 "y 68 ° 48'46" oeste. Meridiano de Greenwich

3.1.1 Periodo de Duracion del Estudio

El periodo de duracion del estudio realizado desde octubre del afio 2020, fecha que se
aprobo el proyecto hasta noviembre del 2021, realizando las respectivas
investigaciones, en el trabajo de campo se realizd encuestas, visitas y reuniones

virtuales con los servidores de la Municipalidad Provincial de Puno.
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3.2 METODOS DE INVESTIGACION

3.2.1 Enfoque de la investigacion

La investigacion corresponde al enfoque cuantitativo ya que se aplic6 un
razonamiento deductivo, la misma que busca contestar a las preguntas de la
investigacion para probar las hipotesis establecidas previamente. El enfoque
cuantitativo utiliza la recoleccion de datos y el analisis de los mismos para contestar
preguntas de investigacion y probar hipétesis formuladas previamente, ademas confia

en la medicion de variables e instrumentos de investigacion (Naupas et al., 2011).

3.2.2 Tipo de la investigacion

Segun (Arias, 2012) todos son tipos de investigacion, y al no ser excluyentes, un
estudio puede ubicarse en mas de una clase, es por ello que segun su nivel o alcance
el tipo de la presente investigacion fue descriptivo correlacional. Es descriptivo
porque el fin se busca caracterizar el comportamiento de las variables de estudio y es
correlacional porque su finalidad es determinar el grado de relacion o asociacion de

las variables de estudio (Arias, 2012).

3.2.3 Alcance de la investigacion

La investigacion es correlativa con el objetivo de conocer la relacion o grado de
asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una
determinada muestra o contexto. A veces, solo se analiza la relacién entre dos
variables, pero el estudio a menudo encuentra conexiones entre tres, cuatro 0 mas
variables (Sampieri et al., 2010). Es descriptivo porque busca especificarpropiedades
y caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe

tendencias de un grupo o poblacion (Sampieri et al., 2010).
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3.2.4 Disefo de la investigacién

La investigacion fue de disefio no experimental pues la recoleccion de datos se realizo
directamente de los sujetos investigados en el lugar donde ocurren los hechos, y son
obtenidos a través del disefio de campo y fueron esenciales para la solucién de
problema planteado (Arias, 2012).

De acuerdo a (Sampieri et al., 2010) es no experimental, porque no se realiza ningin
experimento, se observa la realidad y se analiza la situacion problematica, y de forma

transversal, porque los datos fueron recolectados en un solo punto en el tiempo

3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 Poblacion

La poblacion esta constituida por 108 trabajadores administrativos sujetos a proceso
de seleccion CAS (contrato por administracion de servicios), de la Municipalidad
Provincial de Puno.

3.3.2 Muestra

En este estudio, para el calculo de tamafio de muestra fue censal, cuando el universo
es finito, es decir que es contable como indica (Sampieri et al. 2010). La muestra
censal es cuando la cantidad de la muestra es igual a la poblacién, esta clasificacion
se utiliza cuando la poblacion en relativamente pequefio y cuando es menester
averiguar el parecer de la totalidad de la poblacidn, en este caso se considera el total

de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno siendo 108 trabajadores.

3.4 TECNICA
La investigacion es una herramienta estructurada de captura de informacion que afecta la
informacion recopilada y no puede / no debe usarse a menos que en ciertas circunstancias

(Alvira, 2004).

83

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Se define la encuesta como una técnica que pretende obtener informacion que suministra
un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular

(Arias, 2012).

Para obtener mayor informacion de los usuarios, se realizaron encuestas a los trabajadores

de Municipalidad Provincial de Puno contratados bajo la modalidad CAS.

3.5 INSTRUMENTO
El instrumento consistié en aplicar un cuestionario con preguntas que mantengan sentido,
coherenciay son dirigidos a la fuente primigenia a estudiar. De esta forma, nos ayudamos

a obtener informacién para reafirmar, ampliar o constatar los datos esperados.

Se debe tener en cuenta que el cuestionario es el instrumento principal para la obtencion

informacion necesaria para lograr los objetivos de la investigacion.

3.6 DISENO ESTADISTICO

Se tomo la decision de aplicar el coeficiente de correlacion RHO de Spearman porque los
datos obtenidos no tienen distribucion normal, obteniéndose un nivel de significancia

menor al 5%; el célculo del coeficiente viene por:

6XD?
N(N2 -1)

Sp =1 -
El coeficiente de correlacion puede oscilar entre +1 y -1. Un valor de 0 significa que no
existe correlacion entre las dos variables. Los valores superiores a 0 indican una
asociacion positiva. En otras palabras, a medida que aumenta el valor de una variable,
también aumenta el valor de otra variable. Los valores inferiores a 0 indican una

asociacion negativa; es decir, a medida que aumenta el valor de una variable, disminuye

el valor de otra variable.
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3.7 CONFIABILIDAD Y VALIDEZ

En la presente investigacion, a fin de determinar la confiabilidad y validez del instrumento
de medicién se sometieron a la prueba de confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach (o)
y validez a través del indice bondad de ajuste de Kaiser Meyer Olkin (KMO), para ello

se utilizo el software estadistico SPSS 25, tal como se observa en la tabla 1.

Tabla 1. Confiabilidad y Validez para Seleccion de Personal y Desempefio laboral

Confiabilidad Validez

Variables KMO

a>0.70 >0.67

Seleccion de personal 0.713 0.674
sig. 0.000
Desempefio laboral 0.716 0.659
sig. 0.000

Fuente: Elaboracién Propia
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3.8 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 2. Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones Indicadores items
Fuentes internas 1,2,3
Reclutamiento Fuentes externas 4,5
Psicoldgica 8,9
Evaluacion Conocimiento 7
Seleccion de Curriculo 6
Personal
Contratacion Tipo de contrato 11
Induccion Empresa 10
Puesto 12
Eficacia Logros 1
Desempefio Metas 2
Laboral
Eficiencia Realizacion de tareas 3,5,6
Idoneidad en el servicio 4,7

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

El estudio incluy6 dos cuestionarios, que recopilaron opiniones de los servidores publicos
de la Municipalidad Provincial de Puno, poblacion de estudio. Ambos cuestionarios
adoptan la estructura de escala Likert y existen cinco opciones de respuesta: totalmente
en desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo y totalmente de acuerdo, en las que
se les asigna un valor de 1 a 5.

Primero mostraremos los resultados obtenidos de las variables desempefio laboral, son las

siguientes:

Figura 1. Definicion precisa de las acciones para alcanzar objetivos

40

Frecuencia

10

1 1
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Definicion precisa de las acciones para alcanzar los objetivos

Fuente: Encuesta desarrollada
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Realizando un analisis respectivo de la Figura 1, periodo 2020, el 8,3% esta totalmente
de acuerdo en que estan bien definidas las acciones precisas para alcanzar los objetivos,

el 61,1% esta de acuerdo, el 19,4% esta indeciso y el 11,1% esté en desacuerdo.

Figura 2. Establecimiento de indicadores que facilitan el cumplimiento de los objetivos

40

Frecuencia

10

To(alnéde en En desa'cuetdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Establecimiento de indicadores que facilitan el cumplimiento
de los objetivos

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 2, periodo 2020, el 17,6% esta totalmente
de acuerdo en que se han establecido indicadores que facilitan el cumplimiento de los
objetivos, el 53,7% esta de acuerdo, el 25,0% esta indeciso, el 1,9% esta en desacuerdo y

el 1,9% esta totalmente en desacuerdo.
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Figura 3. Disposicion del servidor publico a ayudar a los demés

Frecuencia

En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Disposicion del servidor publico a ayudar a los
demas

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 3, periodo 2020, el 52,8% de los servidores
publicos estan totalmente de acuerdo en mostrarse dispuesto a ayudar a los demas, el

39,8% esta de acuerdo, el 5,6% esta indeciso y el 1,9% esta en desacuerdo.
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Figura 4. Rapidez de las respuestas cuando hay un requerimiento

Frecuencia

10,2%

L I
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Rapidez de las respuestas cuando hay un requerimiento

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 4, periodo 2020, el 35,2% esta totalmente
de acuerdo en que las respuestas son rapidas cuando hay un requerimiento, el 47,2% esta

de acuerdo, el 10,2% esta indeciso y el 7,4% esta en desacuerdo.

90

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Figura 5. Conoce las tareas que tienen que realizar en sus puestos de trabajo

Frecuencia

En desacuerdo Indecizo De acuerdo Taotalmente de
acuerdo

Conoce las tareas que tienen que realizar en sus puestos
de trabajo

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 5, periodo 2020, el 41,7% esta totalmente
de acuerdo en que conoce las tareas que tienen que realizar en sus puestos de trabajo, el

53,7% esta de acuerdo, el 2,8% esta indeciso y el 1,9% esta en desacuerdo.
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Figura 6. Utiliza algun método y/o procedimientos para realizar su trabajo
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Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 6, periodo 2020, el 30,6% esta totalmente
de acuerdo en que utiliza algin método y/o procedimientos para realizar su trabajo, el

56,5% esta de acuerdo y el 13,0% esta indeciso y el 1,9% esta en desacuerdo.
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Figura 7. La institucion le proporciona los recursos necesarios para realizar su trabajo

Frecuencia

Totalmente en  En desacuerdo Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

La institucion le proporciona los recursos necesarios para
realizar su trabajo

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un andlisis respectivo de la Figura 7, periodo 2020, el 13,9% esta totalmente
de acuerdo en que la institucion le proporciona los recursos necesarios para realizar su
trabajo, el 51,9% esta de acuerdo, el 21,3% esta indeciso, el 11,1% esta en desacuerdo y

el 1,9% esta totalmente en desacuerdo.
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4.1 IDENTIFICACION DE LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LAS
FORMAS DE RECLUTAMIENTO, EVALUACION Y EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE PUNO - 2020

Figura 8. El proceso de comparacion entre los requisitos del puesto y el perfil del

candidato aplicado en la seleccion del personal

G0

40
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Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

El proceso de comparacion entre los requisitos del
puesto y el perfil del candidato aplicado en la seleccidn
del personal

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 8, en el periodo 2020, el 7,4% esta
totalmente de acuerdo con el proceso de comparacion entre los requisitos del puesto y el
perfil del candidato aplicado en la seleccion del personal, el 63,0% esta de acuerdo, el

13,0% esta indeciso, el 12,0% esta en desacuerdo y el 4,6% esta totalmente en desacuerdo.
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Figura 9. La decision final de la seleccion del candidato se basa fundamentalmente en

la comparacion aplicada
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La decision final de la seleccion del candidato se basa
fundamentalmente en la comparacion aplicada

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 9, periodo 2020, el 8,3% esta totalmente
de acuerdo con la decision final de la seleccion del candidato que se basa
fundamentalmente en la comparacion aplicada, el 44,4% esta de acuerdo, el 24,1% esta

indeciso, el 21,3% esta en desacuerdo y el 1,9% esta totalmente en desacuerdo.
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Figura 10. La responsabilidad del seleccionador es de orientarlos
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La responsabilidad del seleccionador es de orientarlos

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 10, periodo 2020, el 28,7% esta totalmente
de acuerdo que la responsabilidad del seleccionador es de orientarlos, el 32,4% esta de
acuerdo, el 29,6% esta indeciso, el 7,4% esta en desacuerdo y el 1,9% esta totalmente en

desacuerdo.
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Figura 11. El proceso de seleccion se debe tomar en cuenta la ética Humana y

profesional para la decision final
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Humana y profesional para la decision final

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 11, periodo 2020, el 49,1% esta totalmente
de acuerdo que en el proceso de seleccion se debe tomar en cuenta la ética Humana y
profesional para la decision final, el 44,4% estd de acuerdo, el 4,6% esta indeciso y el

1,9% esta totalmente en desacuerdo.
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Figura 12. El candidato a seleccionar cuenta con las competencias necesarias para

realizar las actividades requeridas
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necesarias para realizar las actividades requeridas

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 12, periodo 2020, el 44,4% esta totalmente
de acuerdo que el candidato a seleccionar cuente con las competencias necesarias para
realizar las actividades requeridas, el 38,9% esta de acuerdo, el 12,0% esta indeciso y el

4,6% esta en desacuerdo.
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Figura 13. Es importante solicitar a los candidatos la presentacion del curriculum

vitae
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del curriculum vitae

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 13, periodo 2020, el 55,6% esta totalmente
de acuerdo que es importante solicitar a los candidatos la presentacion del curriculum

vitae, el 28,7% esta de acuerdo, el 10,2% esta indeciso y el 5,6% esta en desacuerdo.
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Figura 14. Se debe evaluar el nivel de conocimientos generales y técnicos de los

candidatos que exige el puesto a cubrir
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Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 14, periodo 2020, el 51,9% esta totalmente
de acuerdo que se debe evaluar el nivel de conocimientos generales y técnicos de los

candidatos que exige el puesto a cubrir, el 39,8% esta de acuerdo y el 8,3% esta indeciso.
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Figura 15. Las pruebas psicologicas son fundamentales para determinar el

comportamiento, aptitudes y actitudes de los candidatos a seleccionar

Frecuencia

En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
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Las pruebas psicolégicas son fundamentales para
determinar el comportamiento, aptitudes y actitudes de
los candidatos a seleccionar

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 15, periodo 2020, el 43,5% estéa totalmente
de acuerdo que las pruebas psicologicas son fundamentales para determinar el
comportamiento, aptitudes y actitudes de los candidatos a seleccionar, el 43,5% esta de

acuerdo, el 11,1% esta indeciso y el 1,9% esta en desacuerdo.
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Figura 16. Se realizan técnicas de simulacion para complementar la evaluacion en las

entrevistas y de las pruebas psicoldgicas
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Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 16, periodo 2020, el 26,9% esta totalmente
de acuerdo que se realicen técnicas de simulacion para complementar la evaluacién en las
entrevistas y de las pruebas psicologicas, el 45,4% esta de acuerdo, el 22,2% esta indeciso

y el 5,6% esta en desacuerdo.
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Contrastacion de la hipotesis especifica N° 01
La hipdtesis especifica N° 01 afirma que “Las formas de reclutamiento y evaluacion de
personal tienen relacion en el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Puno

—2020".

Hi: Las formas de reclutamiento y evaluacion de personal tienen relacion en el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Puno — 2020.
HO: Las formas de reclutamiento y evaluacion de personal no tienen relacion en el

desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Puno — 2020.

Validacion y diagnosis del coeficiente de correlacion reclutamiento y evaluacion

En latabla 3, prueba normalidad corresponde a Kolmogdrov-Smirnov para muestra n >50,
donde el valor de significancia es menor a 0.05 (p < 0.05), por lo tanto, se demuestra que
no se cumple el supuesto de normalidad, vale decir tienen un comportamiento anormal,

por lo tanto, la estadistica a aplicar es no paramétrica con la técnica RHO de Spearman.

Tabla 3. Prueba de normalidad reclutamiento y evaluacion

Pruebas de normalidad

Kolmogdrov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Reclutamiento 0.151 108 0.000
desempefio laboral 0.178 108 0.000
Evaluacién 0.172 108 0.000
desempefio laboral 0.178 108 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 4. Correlacion entre Reclutamiento y Evaluacién con Desempefio Laboral

Desemperio Laboral

Rho de Reclutamiento Coeficiente 357
Spearman de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 108
Evaluacién Coeficiente 404
de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla 4 podemos apreciar que existe una relacion positiva baja del reclutamiento
con el desemperio laboral ya que la prueba de Correlacion de Spearman para esa variable
expresa un valor de 0,357 y significativa con 0,000, Asi mismo podemos apreciar que
existe una relacion positiva moderada de la evaluacion con el desempefio laboral ya que
la prueba de Correlacion de Spearman para esa variable expresa un valor de 0,404 y
significativa con 0,000. Por lo que se rechaza la hipétesis nula 'y se valida la hip6tesis que
es: Las formas de reclutamiento y evaluacion de personal tienen relacion en el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Puno — 2020.

En conclusion, se puede afirmar con un 99% de confianza que existe una relacién positiva
moderada entre el reclutamiento y evaluacion con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno — 2020.

104

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



:  UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

4.2 EVALUACION DE LA CONTRATACION E INDUCCION Y SI SE
RELACIONA SIGNIFICATIVAMENTE CON EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO -
2020

Figura 17. La entrevista es el instrumento méas importante en el proceso de seleccion en

la institucién
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La entrevista es el instrumento mas importante en el
proceso de seleccion en la institucion

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 17, periodo 2020, el 22,2% esta totalmente
de acuerdo que la entrevista es el instrumento mas importante en el proceso de seleccion
en la institucion, el 41,7% esta de acuerdo, el 24,1% esta indeciso y el 12,0% esta en

desacuerdo.
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Figura 18. El contrato que firmo lleno sus expectativas
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El contrato que firmo lleno sus expectativas

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 18, periodo 2020, el 6,5% esta totalmente
de acuerdo que el contrato que firmo lleno sus expectativas, el 56,5% esta de acuerdo, el

29,6% esta indeciso y el 7,4% esta en desacuerdo.
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Figura 19. Al ingresar a laborar en la Municipalidad Provincial de Puno recibe

induccion por parte de la municipalidad
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Al ingresar a laborar en la Municipalidad Provincial de
Puno recibe induccion por parte de la municipalidad

Fuente: Encuesta desarrollada

Realizando un analisis respectivo de la Figura 19, periodo 2020, el 31,5% esta totalmente
de acuerdo que al ingresar a laborar en la Municipalidad Provincial de Puno recibe
induccion por parte de la municipalidad, el 42,6% esta indeciso, el 19,4% esta en

desacuerdo y el 6,5% esta totalmente en desacuerdo.
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Contrastacion de la hipotesis especifica N° 02
La hipotesis especifica especifica N° 02 afirma que “La contratacion e induccion tiene
relacion significativa en el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Puno — 2020”.

Hi: La contratacion e induccion tiene relacion significativa en el desempefio laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Puno — 2020.

HO: La contratacion e induccion no tiene relacion significativa en el desempefio laboral

de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Puno — 2020.

Validacion y diagnosis del coeficiente de correlacion contrato e induccion

En latabla 5, prueba normalidad corresponde a Kolmogorov-Smirnov para muestra n >50,
donde el valor de significancia es menor a 0.05 (p < 0.05), por ello se demuestra que no
se cumple el supuesto de normalidad, es decir tienen un comportamiento anormal, por lo
tanto, la estadistica a aplicar es no paramétrica con la técnica RHO de Spearman.

Tabla 5. Prueba de normalidad contrato e induccién

Pruebas de normalidad

Kolmogdrov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Contrato 0.331 108 0.000
Desempefio laboral 0.178 108 0.000
Induccion 0.164 108 0.000
Desempefio laboral 0.178 108 0.000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 6. Correlacion entre la contratacion e induccion con el desempefio laboral

Desempefio Laboral

Rho de Contrato Coeficiente de 453"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) 0,000

N 108

Induccién Coeficiente de 465"
correlacion

Sig. (bilateral) 0,000

N 108

Fuente: Elaboracion Propia

En la Tabla 6 podemos apreciar que existe correlacién positiva moderada de la variable
contrato o contratacion con el desempefio laboral, ya que la prueba de Correlacion de
Spearman expresa un valor de 0,453y significativa con 0,000. Ademas, podemos apreciar
que existe correlaciéon positiva moderada de la variable induccion con el desempefio
laboral, ya que la prueba de Correlacion de Spearman expresa un valor de 0,465 y
significativa con 0,000 Por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se valida la hipétesis que
es: La contratacion e induccion tiene relacion significativa en el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Puno — 2020.

En conclusion, se puede afirmar con un 99% de confianza que existe una relacion positiva
moderada entre el contrato e induccion y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Puno — 2020.
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4.3 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Al haber desarrollado el presente trabajo de investigacion con los resultados obtenidos se
efectya la contrastacion de hipotesis de investigacion de la siguiente manera:
Contrastacion de la hipdtesis general

La hipotesis especifica general afirma que “Existe relacion significativa entre seleccion
de personal y el desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Puno - 2020”.

Hi: Existe relacion significativa entre seleccion de personal y el desempefio laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno - 2020.

HO: No existe relacion significativa entre seleccion de personal y el desempefio laboral

de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno - 2020.

Tabla 7. Prueba de normalidad seleccién de personal y desempefio laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Desempefio laboral 0.178 108 0.000
Seleccion de Personal 0.090 108 0.031

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 8. Correlacion entre Seleccion de Personal y Desempefio Laboral

Desempefio
Laboral
ici 552"
Rhode  Seleccion de g:ef'c'e“te
Spearman  Personal 3
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 108

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 8 podemos apreciar que existe una correlacion positiva moderada entre la
seleccion de personal y el desempefio laboral, ya que la prueba de Correlacion de Rho de
Spearman expresa un valor de 0,552 y significativa con 0,000. Por lo que se valida la
hipdtesis general que es: Existe relacion positiva entre Seleccion de Personal y el
Desemperfio Laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno -

2020.

En conclusion, se puede afirmar con un 99% de confianza que existe una relacién positiva
moderada entre Seleccidn de Personal y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Puno — 2020.

4.4 DISCUSION

Se difiere con Arambari (2011) segun sus observaciones, el proceso de reclutamiento y
seleccidn fue incorrecto, y el puesto fue proporcionado por familiares y recomendaciones
internas, lo que llevé a la capacidad de cumplir parcialmente su potencial, debido a que
los empleados se sienten incompetentes o no tienen suficiente potencial, lo que resulta en
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un ambiente de trabajo tenso, alta presion, trabajo incomodo y sin ganas de mejorar, a
diferencia de Amador & Naranjo (2013) el cual no puede evaluar el nivel de desempefio
laboral porque no tiene pruebas de desempefio en su organizacion, se opto por utilizar una
encuesta ya validada, se coincide con Cancinos (2015) ya que estas variables estan
relacionadas, porque las inconsistencias y potencialidades encontradas en la seleccion se
reflejan en el nivel de desempefio y también es necesario mejorar las responsabilidades
laborales y los datos personales de los candidatos, analizar la personalidad de los
candidatos y capacitarlos para lograr mejores resultados, se difiere con Castillo (2015)
gue menciona que existen procedimientos insuficientes para convocar y seleccionar al
profesorado de la institucion, contratar profesores inadecuados, improvisar (algunos
cursos son impartidos por funcionarios no profesionales), realizar actividades educativas
inadecuadas y carecer de la calidad, Mallqui (2015) manifiesta que en la primera
entrevista se debe comprobar la relacion entre habilidades y experiencia de quienes
pretenden obtener el puesto, se coincide con Anccasi (2019) que el desempefio de los
funcionarios del Gobierno Municipal del Distrito de Makari es muy importante, porque
el activo que impulsa el desarrollo de la organizacion son las personas que laboran en la

entidad, pero el 63% de los encuestados dijo que su desempefio laboral es deficiente.
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V. CONCLUSIONES

1. Se determino que existe correlacion positiva moderada y relacion significativa entre
las variables de estudio seleccion de personal y desempefio laboral, la prueba de
Correlacion de Rho de Spearman expresa un valor de 0,552 y significativa con 0,000;
por lo tanto, si existe una relacion importante entre la seleccion de personal el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno
— 2020, asi mismo del estudio se infiere que el desemperfio laboral esta adscrita en su
eficiencia y eficacia a la adecuada seleccion de personal donde este ultimo incide
negativamente o positivamente en funcién de las decisiones tomadas por las

autoridades de la Municipalidad Provincial de Puno — 2020.

2. Se determind que existe correlacion positiva baja y relacion significativa entre las
formas de reclutamiento y el desempefio laboral ya que la prueba de Correlacion de
Rho de Spearman expresa un valor de 0,357 y significativa con 0,000 y se determind
que existe correlacion positiva moderada y relacion significativa entre las formas de
evaluacion y el desempefio laboral ya que la prueba de Correlacion de Rho de
Spearman expresa un valor de 0,404 y significativa con 0,000. Por lo tanto, en
concordancia con los antecedentes y andlisis de problematica, el reclutamiento se
realiza a través de convocatorias publicas y de confianza lo que repercute
significativamente en el desempefio final del personal, pero sobre todo la evaluacion
gue cobra mayor relevancia por su influencia sobre el desempefio laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno — 2020.

3. Se determind que existe correlacion positiva moderada y relacion significativa entre
contratacion y desemperfio laboral, ya que la prueba de Correlacion de Rho de
Spearman expresa un valor de 0,453 y significativa con 0,000 y se determind que
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existe correlacion positiva moderada y relacion significativa entre induccion y
desempefio laboral ya que la prueba de Correlacion de Rho de Spearman expresa un
valor de 0,465 y significativa con 0,000. Por lo tanto, del estudio se colige que el un
contrato que condena condiciones laborales favorables para el servidor publico
influird positivamente en su desempefio final; ocurre en mayor medida con la
induccidn que, de acuerdo con los antecedentes y autores, tiene importarte influencia
en el desempefio final de los trabajadores, en la presente investigacion, de los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno - 2020.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que la Municipalidad Provincial de Puno realice el control previo, y
fiscalizacion posterior a los expedientes de contratacion para la verificacion de los
documentos de procedimiento de seleccion y realizar recomendaciones, directivas, y

capacitaciones que permitan el cumplimiento total de las obligaciones del contrato

2. Se recomienda que la Municipalidad Provincial de Puno mejore los procesos de
reclutamiento como e induccion permanente que otorguen idoneidad de cargo en la
eleccion del trabajador como de un trabajador capacitado y persuadido a

desempefiarse eficientemente.

3. Se recomienda evaluar periédicamente a los empleados y trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Puno mediante la aplicacion de un sistema de
evaluacion integral para mantener un nivel adecuado de desempefio laboral, asi
mismo se recomienda sea transparente al contratar y seleccionar empleados, y
comunique el tipo y la forma de contrato que firmaran para el trabajo que estan

solicitando.
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h'ﬂ UNIVERSIDAD

CUESTIONARIO

Agradezco su tiempo y confidencialidad depositados en esta investigacion.
TEMA: SELECCION DE PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE PUNO - 2020

Por favor responda a las siguientes preguntas con una “X” acerca de la sociedad de
beneficencia publica colocando la respuesta adecuada en el area designada.

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Indeciso

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo.

VARIABLE 1: SELECCION DE PERSONAL 1123|415
Al | ¢(Esta de acuerdo con el proceso de comparacion entre los
requisitos del puesto y el perfil del candidato aplicado en la
seleccion del personal?

A2 | ;Esta usted de acuerdo que la decision final de la seleccion del
candidato se base fundamentalmente en la comparacion aplicada?
A3 | (Esta de acuerdo que la responsabilidad del seleccionador es de
orientarlos?

A4 | (Esta de acuerdo de que en el proceso de seleccion se debe tomar
en cuenta la ética Humana y profesional para la decision final?
A5 | ;Esta de acuerdo que el candidato a seleccionar cuente con las
competencias necesarias para realizar las actividades requeridas?
A6 | ;Esta de acuerdo que es importante solicitar a los candidatos la
presentacion del curriculum vitae?

A7 | (Esta de acuerdo que se debe evaluar el nivel de conocimientos
generales y técnicos de los candidatos que exige el puesto a cubrir?
A8 | (Estd de acuerdo en que las pruebas psicologicas son
fundamentales para determinar el comportamiento, aptitudes y
actitudes de los candidatos a seleccionar?

A9 | ;Estd de acuerdo que se realicen técnicas de simulaciéon para
complementar la evaluacion en las entrevistas y de las pruebas
psicologicas?

Al10 | ;Qué tan de acuerdo esta usted de que la entrevista es el
instrumento mas importante en el proceso de seleccion en la
institucion?

All | ;Esta de acuerdo en que el contrato que firmé cumplié sus
expectativas?

Al2 | ;Esta de acuerdo con la induccién brindada por parte de la
Municipalidad Provincial de Puno?
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VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL 112(3|4]5

Bl | ¢(Esté de acuerdo en que las acciones para alcanzar los objetivos
son precisas?

B2 | (Estd de acuerdo en que se han establecido indicadores que
facilitan el cumplimiento de los objetivos?

B3 | ¢(Estoy de acuerdo en que siempre me muestro dispuesto a ayudar
a los demés?

B4 | ;Qué tan de acuerdo esta con la rapidez de las respuestas cuando
hay un requerimiento?

B5 | ¢(Esta de acuerdo que conoce las tareas que se tienen que realizar
en sus puestos de trabajo?

B6 | ¢Considera usted que es metddico en los procedimientos al
realizar su trabajo?

B7 | ¢Considera usted que la institucion le proporciona los recursos
necesarios para realizar eficientemente su trabajo?
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